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Señores miembros del Jurado,  
Presento a ustedes mi tesis titulada “La gestión del talento humano y el desempeño 
laboral en la Red de Salud Chilca Mala, Lima - 2017”, cuyo objetivo es: Determinar 
si existe relación entre la gestión del humano y el desempeño laboral en la Red de 
Salud Chilca Mala, Lima - 2017, en cumplimiento del Reglamento de grados y 
Títulos de la Universidad César Vallejo, para obtener el Grado Académico de 
Magíster. 
 
La presente investigación está estructurada en ocho capítulos: El capítulo 
uno: Introducción, contiene los antecedentes, la fundamentación científica, técnica 
o humanística, la justificación, el problema, la hipótesis y los objetivos. El segundo 
capítulo: Marco metodológico, contiene las variables, la operacionalizaciòn de 
variables, la metodología empleada, tipos de estudio, diseño, población, muestra y 
muestreo, técnicas e instrucciones de recolección de datos, métodos de análisis de 
datos y aspectos éticos. El tercer capítulo: Resultados, se presentan resultados 
obtenidos. El cuarto capítulo: Discusión, se formula la discusión de los resultados. 
En el quinto capítulo, se presentan las conclusiones. En el sexto capítulo se 
formulan las recomendaciones. En el séptimo capítulo, se presentan las referencias 
bibliográficas, donde se detallan las fuentes de información empleadas para la 
presente investigación. En el octavo capítulo se presentan los anexos 
 
Por la cual, espero cumplir con los requisitos de aprobación establecidos en 
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La investigación tuvo como objetivo general: Determinar qué relación existe entre 
la gestión del talento humano y el desempeño laboral e la Red de Salud Chilca Mala 
en la Red de Salud Chilca Mala, Lima - 2017.  
 
El tipo de investigación fue básica sustantiva; el diseño fue correlacional – 
transversal. La muestra estuvo representada por 70 servidores de la Red de Salud 
Chilca Mala. Para medir las variables de estudio se empleó la técnica de la 
encuesta, como instrumento se empleó cuestionario tipo Likert, los cuales fueron 
correctamente validados por juicio de expertos y aplicados a los servidores de la 
muestra; logrando conocer la percepción que tienen sobre  la gestión del talento 
humano y el desempeño laboral de la institución. 
 
Entre los resultados más importantes obtenidos con la prueba estadística de 
Rho de Spearman tenemos los siguientes: (Rho = ,617) que si existe correlación 
significativa entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en la Red 
de Salud Chilca Mala, siendo esta correlación de nivel positiva alta (p = 0,000 000 
  = 0,05) entre las dos variables y estadísticamente significativa. 
 
 
Palabras claves: gestión del talento humano, desempeño laboral, 
Identificación y selección, Proveer habilidades y conocimientos, Retención de 













The general objective of the research was to: Determine the relationship between 
the management of human talent and work performance in the Chilca Mala Health 
Network in the Chilca Mala Health Network, Lima - 2017. 
 
 The type of research was basic substantive; the design was correlational - 
transversal. The sample was represented by 70 servers of the Chilca Mala Health 
Network. To measure the study variables, the survey technique was used, as a 
Likert questionnaire, which was correctly validated by expert judgment and applied 
to the sample servers; getting to know the perception they have about the 
management of human talent and the job performance of the institution. 
 
 Among the most important results obtained with the Spearman's Rho test, 
we have the following: (Rho =, 617) that there is a significant correlation between 
the management of human talent and work performance in the Chilca Mala Health 
Network, this correlation being of high positive level (p = 0.000 000   = 0.05) 
between the two variables and statistically significant. 
. 
Keywords: Human talent management, job performance, Identification and 































Los antecedentes de la presente investigación se basan en los trabajos de tesis 
del grado de Magister realizados por distintos autores, elaborados en contextos 




Teniendo en cuenta a Caicedo (2015) en su investigación sobre “Modelo de Gestión 
de talento humano y la incidencia en el desempeño laboral de las Empresas de 
Corporación El Rosado en el Centro Comercial Paseo Shopping Babahoyo” para 
optar el grado de Magister en Administración de Empresas por la Universidad 
Técnica de Babahoyo, Ecuador, planteó como objetivo general: Proponer un 
modelo de gestión de talento humano que permita la evaluación de desempeño 
laboral de los servidores en el Centro Comercial El Paseo Shopping Babahoyo. 
Empleó el tipo de investigación cuantitativa, cualitativa. La población estuvo 
formada por 49 personas que involucran al personal que laboran bajo los diversos 
departamentos. La técnica empleada para recolectar información fue encuesta y 
los instrumentos de recolección de datos fueron cuestionarios y entrevistas. Llegó 
a la siguiente conclusión: El trabajo en equipo se ejecuta en término medio por 
cuanto los servidores en su mayoría no acepta sugerencias de los compañeros, 
predomina factores personales que institucionales; la Gestión de Personal que 
realiza el departamento de Recursos Humanos favorece al empowerment entre los 
servidores en forma parcial, es importante la autoevaluación y mejoramiento de 
procesos por parte de los clientes internos; la satisfacción personal de los 
servidores se promedia en términos normales, sin embargo la empresa necesita 
incentivar al personal con cursos y seminarios de capacitación para incrementar 
sus competencias laborales; los reconocimientos y los logros entregados por la 
empresa públicamente son aceptados y miden grados de satisfacción aceptables, 
sin embargo el estímulo monetario es gratificante cuando la meta se ha cumplido. 
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Enríquez (2014) en su investigación sobre “Motivación y Desempeño Laboral 
de los servidores del Instituto de la Visión en México” para optar el grado de 
Magíster en Administración por la Universidad de Montemorelos, México, planteó 
como objetivo dar respuesta a la pregunta: El grado de motivación ¿es predictor del 
nivel de desempeño de los servidores del Instituto de la Visión en México?. Empleó 
el tipo de investigación cuantitativa, explicativa, correlacional de campo y 
transversal. La población censal estuvo formada por 164 servidores de los cuales 
no se tomó muestra y se aplicó a todos los servidores. La técnica empleada para 
recolectar información fue encuesta y los instrumentos de recolección de datos 
fueron cuestionarios que fueron debidamente validados a través de juicios de 
expertos y determinado su confiabilidad a través del estadístico Alfa de Cronbach. 
Llegó a la siguiente conclusión: En relación al grado de motivación se pudo 
observar que los servidores tienen una autopercepción de la motivación que va de 
muy buena a excelente; para el nivel de desempeño laboral los servidores se 
contrataron ubicados entre muy bueno y excelente. 
 
En la investigación realizada por Quinzo (2014) sobre “Modelo de Gestión 
del Talento Humano y nivel de desempeño laboral del personal del departamento 
financiero de la escuela superior politécnica de Chimborazo - Espoch” para obtener 
el grado de Magister en Gerencia Empresarial, Universidad Regional Autónoma de 
los Andes, Ambato - Ecuador, trazó como objetivo general: Diseñar un modelo de 
gestión del talento humano y nivel de desempeño laboral del personal del 
departamento financiero de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo. 
Empleó el tipo de investigación descriptiva, exploratoria, explicativa. La población 
constó de 130 trabajadores. La técnica empleada para recolectar información fue 
encuesta – entrevista y los instrumentos de recolección de datos fueron 
cuestionarios que fueron debidamente validados a través de juicios de expertos y 
determinado su confiabilidad a través del estadístico Alfa de Cronbach. Llegó a la 
siguiente conclusión: el modelo de gestión de talento humano basado en 
competencias, contribuye a elevar el nivel de desempeño del personal del 
departamento financiero de la Espoch. 
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Según manifiesta Ponce (2013) en su investigación sobre “La Gestión del 
Talento Humano y su Incidencia en el Desempeño Laboral en el Ministerio de 
Justicia, Derechos Humanos y Cultos Planta Central - Quito” para optar el grado de 
Magister en Gestión de Talento Humano, Universidad Tecnológica Equinoccial, 
Quito - Ecuador, trazó como objetivo general: Determinar la incidencia de la gestión 
del talento humano en el desempeño laboral del personal en el Ministerio de 
Justicia, Derechos Humanos y Cultos Planta Central - Quito. Su diseño de su 
investigación fue correlacional, no experimental y transversal. La población finita 
para realizar este estudio fueron los servidores públicos que conforman el Ministerio 
de Justicia, Derechos Humanos y Cultos Planta Central - Quito. La técnica utilizada 
para recoger información fue encuesta y los instrumentos de recopilación de datos 
estuvieron conformados por cuestionarios que fueron debidamente validados 
mediante juicios de expertos y determinado su confiabilidad en el estadístico Alfa 
de Cronbach. Llegó a la conclusión: Que, respectivamente al Subsistema de 
Planificación del Talento Humano, de los encuestados el 92% afirman que su 
unidad cuenta con el personal suficiente y necesario para trabajar, por tal cognición 
se piensa que las personas cumplen con las actividades asignadas por su jefe 
inmediato sin complicaciones y perjuicio en la consecución de sus metas; Que, en 
lo que atañe al Subsistema de Formación y Capacitación, sus necesidades de 
capacitación y formación han sido atendidas en su gran mayoría, ya que en la 
encuesta se demuestra según las preguntas planteadas que, en un 67% si han 
participado en eventos de capacitación proporcionados por el ministerio, un 71% a 
más de estar capacitado estima que si tienen la necesidad de capacitación 
adicional, además el 61% afirma que el ministerio si se interesa por capacitarles y 
además el 87% de los encuestados está dispuesta a capacitarse en horario fuera 
de trabo, por ende existe un nivel alto de satisfacción en relación a la gestión por 
parte de la Dirección de Talento Humano en cuanto al subsistema de capacitación 
y formación. 
 
En relación a la investigación realizada por Torre (2012) sobre “La Gestión 
de los recursos humanos y el desempeño laboral” para optar el grado Académico 
de Doctora en Psicología por la Universidad Valencia, España, planteó como 
objetivo general: Analizar cómo las percepciones, las expectativas y la satisfacción 
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laboral de los trabajadores influyen en la relación entre la gestión de recursos 
humanos y los indicadores de desempeño tanto a nivel individual como a nivel 
organizacional. Empleó el tipo de investigación sustantiva de nivel correlacional, de 
enfoque cuantitativo; de diseño no experimental: transversal. La población estuvo 
formada por 47 organizaciones y su muestra formada por 835 servidores. La técnica 
empleada para recolectar información fue encuesta y los instrumentos de 
recolección de datos fueron cuestionarios que fueron debidamente validados a 
través de juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través del estadístico 
Alfa de Cronbach.  Llegó a la siguiente conclusión: La realización de prácticas 
relacionadas a los recursos humanos que se enfocan en el compromiso y son 
apoyadas en la aproximación “soft” tienen una relación positivamente en 
concepción y expectativas de los servidores, estas prácticas muestran ser positivas 
para la obtención de los objetivos estratégicos de la empresa, además deben ser 
reciamente implantadas y visible para los servidores, lo cual produce un mejor 




Casma (2015) en su investigación sobre “Relación de la gestión del talento humano 
por competencias en el desempeño laboral de la Empresa FerroSistemas, Surco-
Lima, año 2015” para optar el grado académico de Magister en Administración con 
mención en Administración, Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán 
y Valle, planteó como objetivo: Establecer y describir la relación existente entre la 
gestión de talento humano por competencias y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Empresa FerroSistemas, Surco - Lima en el año 2015. Empleó 
el tipo de investigación descriptivo correlacional de corte transversal 
(transeccional), cuantitativo; de diseño aplicado es el correlacional. La población 
censal estuvo formada por de 84 trabajadores de la Empresa FerroSistemas del 
distrito de Surco – Lima en el año 2015. La técnica empleada para recolectar 
información fue encuesta, y los instrumentos de recolección de datos fueron 
cuestionarios que fueron debidamente validados a través de juicios de expertos y 
determinado su confiabilidad a través del estadístico Alfa de Cronbach. En las 
conclusiones se indica los niveles en los cuales se expresan las dimensiones de la 
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gestión del talento humano por competencias y desempeño laboral, según la 
percepción de los entrevistados. 
 
Choquehuanca (2015) en su investigación sobre “Repercusión de la Cultura 
Organizacional en el desempeño laboral del personal en los Centros de Prestación 
de Servicios de la Uancv, 2013” para optar el grado de Magister en Administración 
por la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez, Puno - Perú, planteó como 
objetivo general: Determinar la relación entre cultura organizacional y desempeño 
laboral del personal que trabaja en los Centros de Prestación de la Uancv, 2013. 
Empleó el tipo de investigación sustantiva explicativa; de diseño no experimental. 
La población estuvo formada por 142 trabajadores. La técnica empleada para 
recolectar información fue encuesta y los instrumentos de recolección de datos 
fueron cuestionarios que fueron debidamente validados a través de juicios de 
expertos y determinado su confiabilidad a través del estadístico Alfa de Cronbach.  
Llegó a la siguiente conclusión: De los resultados obtenidos de la investigación 
muestran que el desempeño laboral del personal de los Centros de Prestación de 
Servicios de la Uancv. Es limitada la que está en estrecha relación con la cultura 
organizacional como también de la gestión institucional, académica y administrativa 
de la institución universitaria. 
 
Guisbert (2014) en su investigación sobre “La Gestión por competencias y 
su relación en el desempeño laboral de la Municipalidad Provincial de Concepción” 
para optar el grado académico de Magister en Administración Pública y Gobierno, 
mención Gerencia Municipal y Regional, Huancayo – Perú. Planteó como objetivo 
general: Identificar el grado de relación de una gestión por competencias en el 
desempeño laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Concepción. 
Empleó el tipo de investigación no experimental y el nivel alcanzado es el 
correlacional; de diseño no experimental. La población estuvo compuesta por todo 
el personal administrativo que labora en la Municipalidad Provincial de Concepcion. 
La técnica empleada para recolectar información fue encuesta, y los instrumentos 
de recolección de datos fueron cuestionarios que fueron debidamente validados a 
través de juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través del estadístico 
Alfa de Cronbach. Llegó a la siguiente conclusión: Según los resultados obtenidos 
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en la investigación y según la demostración estadística, con un 95% de nivel de 
confianza que, existe un alto grado de relación entre la gestión por competencias y 
el desempeño laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Concepción, 
que el grado de relación de las competencias básicas en el desempeño laboral del 
personal de la Municipalidad Provincial de Concepción es positiva débil y el grado 
de relación de las competencias diferenciadoras en el desempeño laboral del 
personal de la Municipalidad Provincial de Concepción es positiva fuerte. 
 
Torres (2014) realizo un trabajo de investigación titulado: “Análisis de la 
gestión de los recursos humanos y el desempeño laboral de los trabajadores en la 
Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo de Ucayali periodo 2013” 
para optar el grado de Magister en Gestión Pública por la Universidad Nacional 
Hermilio Valdizan, planteó como objetivo: Determinar en qué medida se relaciona 
la gestión de los recursos humanos y el desempeño laboral de los trabajadores en 
la dirección regional de trabajo y promoción del empleo de Ucayali periodo 2013. El 
diseño utilizado es el no experimental, descriptivo correlacional con muestreo 
seleccionado no probabilístico intencional, conformado por 25 trabajadores de la 
dirección regional de trabajo y promoción del empleo de Ucayali, a quienes se le 
aplico la encuesta; para la contrastación de la hipótesis se aplicó la prueba de 
correlaciones. Llego a la siguiente conclusión: Con un resultado de 65,216 al 95% 
de confiabilidad “La gestión de los recursos humanos se relaciona con el 
desempeño laboral de los trabajadores en la dirección regional de trabajo y 
promoción del empleo de Ucayali periodo 2013”.  
 
Juárez (2012) en su investigación sobre “Desempeño docente en una 
institución educativa policial de la región Callao” para optar el grado Académico de 
Maestro por la Universidad San Ignacio de Loyola, Perú, planteó como objetivo 
general: Determinar el nivel del desempeño de los docentes de secundaria según 
el docente, el estudiante y el subdirector de formación general en una institución 
educativa policial de la Región Callao. Empleó el tipo de investigación sustantiva 
de nivel descriptivo, de enfoque cuantitativo; de diseño no experimental: 
transversal. La población estuvo formada por de 22 educadores, 150 estudiantes y 
al subdirector de formación general. La técnica empleada para recolectar 
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información fue la encuesta y los instrumentos de recolección de datos fueron una 
ficha de autoevaluación, un cuestionario y una ficha de heteroevaluación que fueron 
debidamente validados a través de juicios de expertos y determinado su 
confiabilidad a través del estadístico Alfa de Cronbach.  Llegó a la siguiente 
conclusión: El desempeño de los profesores de secundaria de una institución 
educativa policial de la Región Callao se encuentra en un nivel muy bueno según 
la visión de los profesores mientras la opinión de los estudiantes quienes 
consideran que se encuentran en un nivel bueno. 
 
1.2 Fundamentación científica, técnica o humanística 
 
1.2.1 Bases teóricas de la Variable gestión del Talento Humano 
 
Teorías sobre la gestión del talento humano 
 
Dolan, Valle, Jackson & Schuler (2012), manifestaron tres tipos de teorías para 
comprender los cambios que se han producido en la gestión de los recursos 
humanos y los recursos humanos, los cuales son: teoría clásica, teoría del 




El enfoque clásico de la organización se basa en tres teorías principales: la 
organizacional de Taylor, el modelo de burocracia de Weber y el concepto de 
administración de Fayol: En el modelo de organización científica Taylor definió que 
la mejor manera de llevar a cabo una tarea era dividirla en elementos básicos, cada 
elemento seria simple en la medida que el trabajador con un mínimo de 
capacitación pudiera ejecutarlo en un tiempo corto. La ultraespecializacion de las 
tareas, las cadenas de montaje y los salarios a destajo son inspirados por este 
enfoque; el modelo burocrático de Weber trae la jerarquía basada en líneas de 
autoridad y la sistematización de comportamiento, señalando que el trabajo debe 
hacerse en un marco rígido con un conjunto de reglas o directrices, debiendo 
plantearse todo con anticipación nada con improvisación; la teoría de 
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administración de Fayol aporta las cuatro funciones clásicas de un administrador 
competente esto son: planificación, organización, mando o dirección o control, en 
esta teoría también se ve la unidad de mando donde un subordinado recibe las 
órdenes un superior. 
  
Teorías del comportamiento 
 
Las teorías del comportamiento ofrecen nuevas aproximaciones sobre las 
necesidades humanas. La escuela de las relaciones humanas propuesta por Elton 
Mayo, plantea que las buenas relaciones humanas conllevan a un resultado 
satisfactorio, en este enfoque se alienta a los trabajadores a identificarse con la 
organización, a participar en la toma de decisiones en la organización. En esta 
teoría se da más voz y responsabilidad al trabajador, resaltando la importancia de 
los grupos para alcanzar resultados de trabajo, sin embargo trabajar con grupos 
requiere liderazgo, aptitudes, tiempo, energía. Consecuentemente cuando se 
gestionan adecuadamente los grupos de trabajo aumentan la productividad. 
 
Teoría de sistemas 
 
La escuela sociotecnicas de pensamiento, considera que los sistemas de 
trabajo, de producción tecnológicos y sociales son interdependientes. Lo que se 
estudia primero es la interacción entre el individuo y el entorno laboral. Según este 
enfoque, la introducción de una nueva tecnología, la tendencia es democratizar los 
centros laborales. Las palabras claves son responsabilidad de empleado, grupo de 
trabajo autónomo y habilidades múltiples. 
 
Importancia de la gestión del talento humano 
 
Castillo (2010), expreso que anteriormente la gestión del talento humano era vista 
no importante, toda vez que, las áreas encargadas del recursos humano en las 
organizaciones se limitaron a la administración de las planillas, a la administración 
de los files del trabajador y las relaciones colectivas de trabajo, empero desde hace 
ya un tiempo, se viene tomando conciencia de la gran importancia que trae consigo 
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el factor humano, pues el éxito de los objetivos y metas depende en gran medida 
de lo que hacen los trabajadores y como lo hacen, conllevando a que invertir en los 
trabajadores puede generar beneficios a la organización, es así que, la gestión del 
talento humano se convierte en relevante y las áreas de recursos humanos pasan 
a ser socio estratégicos de todas las demás áreas de la entidad, pues la finalidad 
de esta es contribuir en el desarrollo integral del trabajador y de esta forma la 
organización se logre el crecimiento de la organización. 
 
Definiciones de la variable gestión del talento humano 
Robbins y Coulter (2014), manifestó que la gestión del talento humano es un 
conjunto de procesos que abarca la planificación, organización, desarrollo y 
retención de los servidores, lo cual origina el desempeño eficiente del servidor, que 
determina el logro de las metas y objetivos de la organización. 
 
Batallas (2012), expreso sobre la gestión del talento humano, que esta es la 
función consistente en la contribución vigorosa de los individuos (servidores, 
trabajadores), que posean de objetivo conseguir la individualización de los 
servidores con la entidad, alcanzando constituir relaciones propicios entre estos 
persiguiendo perennemente una dirección interactivo basada en la comunicación. 
La gestión del mencionado activo será crecidamente positiva en tanto el nivel de 
compromiso y de motivación del servidor sea más elevado, lo que establece tarea 
fundamental con el fin de alcanzar el éxito institucional, particular y el provecho de 
un elevado nivel de competencia.  
  
La gestión de los recursos humanos según expresó Chiavenato (2012) se 
trataría de un acumulado de disposiciones referidos a las vinculaciones laborales, 
que contribuyen a la capacidad de los servidores y de las entidades, referidos a un 
acumulado de actividades tal como incorporar, organizar, compensar, desarrollar, 
retener y evaluar a los servidores; correspondiendo a la unidad de recursos 
humanos constituir talentos a través de una serie de procesos, y a la vez vigilar al 
capital humano, dado que resulta ser el componente primordial del capital 
intelectual y la base fundamental para el logro de objetivos y metas institucionales. 
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Al respecto, Dessler (2012) menciono respecto al talento humano que este 
se basa en las aptitudes, conocimientos, capacitaciones, experiencia y habilidades 
de los servidores de una entidad, resultando ser más trascendente en la actualidad 
puesto que el talento humano sería un activo vital para alcanzar el éxito institucional 
por lo que las maquinarias serian reemplazadas, ya que los servidores son la fuente 
impulsora de toda la actividad productiva por ende inciden directamente en el 
desarrollo de las organizaciones, por ello es de suma importancia que se tenga 
presente un ambiente que fortalezca y propicie un buen desenvolvimiento laboral. 
 
De lo expresado se deduce que la Gestión del talento Humano se trata de 
una cadena de procesos desde una mirada estratégica que permite a la entidad no 
solamente desarrollar las competencias, las capacidades, las motivaciones, el 
bienestar de sus servidores si no que a partir de todo ese conjunto de competencias 
y condiciones la entidad logre cumplir con sus objetivos estratégicos; finalmente 
podemos concluir que la Gestión del Talento Humano busca que la entidad pueda 
tener las condiciones de su Talento Humano de forma favorable para poder cumplir 
con todo lo que se ha trazado la entidad. En la Red de Salud Chilca Mala el término 
de Gestión del Talento Humano no se había utilizado desde esa perspectiva no 
permitiendo trascender el manejo de recursos humanos de una operación operativa 
de administración (pago y liquidación de nómina mensual y contratación de 
personal), en un proceso estratégico para la entidad a partir de la cual la entidad 
logra cumplir con sus objetivos estratégicos. 
 
Dimensiones de la variable gestión del talento humano 
 
En la presente investigación se considerara como dimensiones la clasificación de 
la variable gestión del talento humano propuesta por Robbins & Coulter (2014), 
cdeterminándose por tres (3) tipos de dimensiones, que a continuación se 






Dimensión 1: Identificación y selección de servidores competentes 
 
Robbins y Coulter (2014) mencionaron que todas las organizaciones 
requieren personas competentes para ejecutar los trabajos que producirán 
servicios o bienes que ofrecen, preguntándose ¿Qué se debe de hacer para 
conseguir el personal que adecuado que realice las labores? ¿Cómo conseguir el 
personal competente y talentoso?, para ello esta dimensión involucra tres 
indicadores: la planeación de los recursos humanos, el reclutamiento y la selección 
(p. 387). 
 
Indicador 1: Planeamiento  
 
Robbins y Coulter (2014) señalaron que el planeamiento de recursos 
humanos es el proceso a través del cual los funcionarios de la entidad prevé contar 
con la cantidad adecuada y correcta de personal, de que la entidad este integrada 
de personal capaces de desarrollar las funciones asignadas a los puestos que 
ocupe permitiendo sumar fuerza laboral para el cumplimiento de objetivos 
institucionales. Mediante la planificación las entidades evitan caer en excedentes o 
faltantes de personal inesperado, la misma consta de dos pasos: la valoración de 
los recursos humanos con que cuenta la entidad y la satisfacción de necesidades 
futuras de recursos humanos que requerirá la entidad.  
 
González (2008) indicó que para que la planeación de recursos humanos 
resulte eficiente, se requiere contar con sistemas apropiados de almacenamiento 
de información del personal. Asimismo manifiesta que el proceso de planificación 
es la única etapa que permite realizar un análisis cabal de las carencias de recursos 
humanos que tiene la entidad, el cual estaría conducido por una descripción 
pormenorizada y una alegato íntegro del repartimiento de cargos vacantes de las 
dependencias de la entidad, los mismos que deberán estar facultados por ley para 




Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007) manifestaron sobre la planificación 
de los recursos humanos que esta resulta ser una de las etapas de proceso más 
importantes y primordiales como base para un mejora eficaz y adecuado de la 
gestión del talento humano y por ende de la organización. En términos generales 
el planeamiento de recursos humanos busca prevenir carencias reales de recursos 
humanos que tiene o pueda tener la entidad y fijar los procedimientos necesarios 
para determinar el número y tipo de personas apropiadas para compensar 
insuficiencias que pueda tener la entidad. El planeamiento está directamente 
relacionada con las estrategias, metas y objetivos de la entidad. 
 
Indicador 2: Reclutamiento 
 
Robbins y Coulter (2014) refirieron que el reclutamiento se da cuando la 
entidad posee plazas vacantes, a partir de la información obtenida del análisis 
actual de la entidad y del análisis de los puestos de trabajo como un guía de la 
preparación de requisitos básicos que deberán consignarse en el TR el mismo que 
serviría útil para el reclutamiento, es decir para la identificación y localización de 
candidatos capaces, publicándose la oferta laboral en medios accesibles a la 
sociedad a efectos que exista concurrencia de candidatos que permita a la 
organización escoger el mejor. 
 
 Al respecto Chiavenato (2012) con relación a este tema argumentó que en 
la etapa de reclutamiento la entidad capta postulantes a fin de abastecer mayor 
cantidad de candidatos para la selección, funcionando el reclutamiento a manera 
de comunicación por el cual la entidad difunde las ofertas laborales que tiene la 
organización, teniendo como fin fundamental reunir aspirantes latentemente 
calificados e idóneos para realizar las funciones inherentes a los puestos de la 
entidad para lo cual será seleccionados a través de pruebas que permitan conocer 





Del mismo modo Dolan, et al (2012) indicaron que la etapa de reclutamiento es 
importante, toda vez que detecta a donde debe de dirigirse la entidad para captar 
recursos humanos requeridos, pudiendo buscar al interior (reclutamiento interno) o 
exterior de la entidad (reclutamiento externo). La etapa de reclutamiento es de vital 
importancia puesto que el éxito de las futuras contrataciones que realice la entidad 
dependerá de ello, en la mesura de que pueda captar postulantes competitivos y 
calificados para ocupar la plaza vacante y realizar las funciones inherentes al cargo. 
 
Asimismo, Dolan, at el (2007) expresaron que a pesar de que las entidades 
pueden recurrir al reclutamiento interno como externo, no siempre consiguen el 
número adecuado de postulantes. Esto fundamentalmente es indudable en 
mercados competitivos y en relación a personas muy especializadas. No obstante 
la entidad puede acrecentar la capacidad de atracción de candidatos a través de la 
oferta de incentivos, dando la probabilidad de que una vez contratado, el candidato 
adjudicado se quede en la entidad. Si bien la entidad tiene la capacidad de elegir 
qué candidato contratar y cual no, los candidatos también tienen la capacidad de 
elegir a que entidad postular. 
 
Indicador 3: Selección 
 
Robbins y Coulter (2014) indicaron que una vez que se cuenta con un 
conjunto de candidatos, el paso siguiente consistiría en la selección de personal 
idóneo, esto es la evaluación de los candidatos al puesto de trabajo a través de la 
evaluación curricular, evaluación de conocimiento, entrevista u cualquier otro 
examen que permita conocer más acerca de los conocimientos y habilidades del 
postulante, con la finalidad de asegurar la contratación del personal que este mayor 
capacitado para realizar las funciones inherentes al trabajo al que se presenta. 
 
Dolan, et al (2012) expresaron que la etapa de selección abarca la 
recolección de información de los postulantes inscritos en el concursos que va 
desde los conocimientos, habilidades, aptitudes hasta la experiencia que posee, 
para luego ser analizado y contrastado con el perfil de la plaza vacante, para luego 
elegir al postulante que más se adecue al perfil y que posee ciertas habilidades que 
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brinde a la entidad la posibilidad de que el candidato se convierta en un servidor 
fructuoso a prolongado plazo. 
 
Con relación al tema Gonzales (2013) mencionó que la selección es el 
dispositivo de integración del personal y tiene como finalidad escoger a los 
candidatos más competentes para ocupar la plaza vacante de la Entidad, sobre la 
base del principio de mérito, transparencia y competencia, avalando la igualdad de 
participación en un proceso de selección, debiendo cumplir con todos los requisitos 
requeridos para la incorporación. En otras palabras la selección es un proceso 
consistente en mecanismos de incorporación, que permite seleccionar al postulante 
más idóneo para ocupar el puesto convocado, respetando los principios 
mencionados y los requisitos establecidos en la base del concurso. 
 
 Dolan, et al (2007), indicaron que existen una amplia variedad de 
instrumentos de selección para valorar las competencias, personalidad, valores y 
otras características de los postulantes. Entre las cuales se mencionan: los 
impresos de solicitud e información bibliográfica, que pretenden adquirir 
información respecto al historial del postulante, conociéndose como información 
bibliográfica, utilizando esa información a modo de exploración preliminar a la 
posible incorporación, para concluir si el candidato reúne los requisitos básicos del 
puesto de trabajo; la comprobación de las referencias, que recauda información a 
partir de la revisión de la referencias; la entrevista de selección, que son técnicas 
usados comúnmente para conseguir información de los candidatos, sin embargo, 
aunque recopilar información de los candidatos no resulta ser pertinente para 
realizar evaluación, toda vez que resulta ser extremadamente subjetiva; y, las 
pruebas escritas de selección, que componen otro procedimiento trascendental 
para obtener información y valorar al candidato.  
 
Dimensión 2: Proveer a los servidores habilidades y conocimientos 
necesarios 
 
Robbins y Coulter (2014), afirmó que si las actividades de reclutamiento y 
selección han sido llevadas adecuadamente, lo más probable es que la entidad 
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haya contratado a personal competente, capaces de desarrollar su labor con éxito. 
Sin embargo el buen desempeño exige más que habilidades. Los servidores recién 
contratados deben adecuarse a la organización, recibir las capacitaciones 
adecuadas para el desenvolvimiento en su labor de manera que vaya acorde con 
las estrategias de la entidad. En caso de servidores que ya trabajan en la 
organización podrían que complementarse con un programa de capacitación para 
mejorar o actualizar sus conocimientos y habilidades. Para efectuar estas tareas de 
aclimatación la administración de recursos humanos utiliza la orientación y la 
capacitación (p. 392). 
 
 Indicador 1: Orientación 
 
Robbins y Coulter (2014) sostuvieron que cuando una persona se integra a 
un nuevo trabajo, necesita de introducción al puesto de trabajo y a la organización, 
siendo la introducción la orientación. Existe dos tipos de orientación: la orientación 
sobre el trabajo en sí, lo cual busca familiarizar al servidor con los objetivos de 
trabajo dándole a conocer cómo influye y contribuye su labor en el cumplimiento de 
los mismos; y la orientación sobre la organización, el cual consiste en informar al 
servidor los objetivos, visiones, misiones, historia de la entidad y las reglas e incluso 
conocer las instalaciones de la entidad. Una orientación adecuada permite que el 
servidor pase de ser una persona extraña a un miembro más de la entidad. 
 
Por otro lado Gonzales (2013) refirió que el proceso de inducción suelen 
limitarse a la trasmisión de conocimientos primordiales: la estructura orgánica de la 
entidad, las obligaciones de los servidores de carrera, los beneficios monetarios, 
etc. El otras palabras el autor refiere que es un proceso que comprende la 
orientación y socialización del nuevo servidor con la entidad empleadora, en este 
proceso se realiza: una inducción general referida a los objetivos, metas, 
documentos de gestión y normas internas de la entidad, y una inducción especifica 
referida al puesto a ocupar por el nuevo servidor, la cual comprende la información 
necesaria de las funciones que debe realizar; este proceso permite simplificar la 
adecuación del trabajador en el puesto y avalar la integración en la entidad. 
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Según Dolan, at el (2007) a través de la orientación se introduce a los nuevos 
servidores en la entidad, en los contenidos de las funciones de su puesto y la 
presentación de las personas con quienes laborara. La orientación forma una 
porción del procedimiento de colocación del servidor nuevo, se vincula con la fase 
de socialización, que sirve para informar al servidor la cultura que fomenta la 
entidad y los reglamentos en los que se rige, facilitando de esta manera al servidor 
en el desarrollo de sus funciones y la adecuación en la entidad. Con este proceso 
se evita el estrés y la tensión del nuevo servidor en el inicio de su labor, 
disminuyendo la probabilidad de abandono. 
 
De Cenzo (2012) manifestó que la socialización es un proceso que sigue tres 
etapas: etapa previa a la llegada, de encuentro y de metamorfosis. La primera etapa 
comprende la enseñanza que ha alcanzado el nuevo servidor antes de adherirse a 
la organización. En la segunda etapa, el nuevo servidor adquiere un conocimiento 
de lo que objetivamente es la organización, y que expande al entendimiento de que 
las perspectivas y la realidad puedan diferir. En la tercera etapa acontecen los 
últimos cambios, en ella, los servidores recientemente contratados se transforman 
en componentes íntegramente preparados, para desenvolverse eficientemente y 
adecuarse a los principios, valores y normas de trabajo. 
 
De Cenzo (2012) manifestó que el propósito de la inducción es aclimatarse 
al nuevo servidor a las reglas y objetivos inherentes a la entidad; informar las 
políticas principales de la ARH, como horario de labores, instrucciones de pago, 
requerimientos de tiempo extra y prestaciones concedidas; explorar los deberes y 
responsabilidades determinados del puesto del nuevo servidor; facilitar una visita a 
las instalaciones de la organización, y presentar al servidor con su jefe y 
compañeros. 
 
Guth (2012) manifestó que la importancia de la inducción de los nuevos 
servidores, se debe a la necesidad básica de la seguridad, estimación y vinculación 
que satisface al nuevo servidor. Los recibimientos imprevistos como el menoscabo 
de pesquisa pueden empujar a la incertidumbre, decepción, actitud de defensa o la 
retirada repentina del servidor. En tal sentido, con los planes de Inducción de 
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servidores nuevos se alcanza una acomodación efectiva del servidor y una 
disminución de incertidumbre del nuevo trabajo: además de promover relaciones 
adecuadas entre la entidad y el nuevo servidor incorporado. 
 
Indicador 2: Capacitación de servidores 
 
Robbins y Coulter (2014) afirmó que la capacitación es una acción sustancial 
concerniente a la administración de recursos humanos, que ayuda a los servidores 
mejorar y adecuar las habilidades a medida que van cambiando las exigencias 
laborales. La capacitación mejora la fuerza de trabajo y desempeño, por ello se 
debe analizar qué tipo de capacitación requieren los servidores, cuando la 
necesitan y de qué forma debe proporcionárseles, para ello contemplan dos tipos 
de capacitación: la capacitación específica para una profesión y la capacitación en 
habilidades interpersonales como comunicación y resolución de conflictos. 
 
Por otro lado Chiavenato (2012) expresó que el proceso de capacitación 
tiene como objetivo perfeccionar caracteres y habilidades del personal a efectos de 
que resulten ser más fructíferos en su trabajo y asistan productivamente al 
resultado productividad de la entidad. Entonces se podría decir que la finalidad del 
proceso de capacitación radicaría en reforzar las debilidades de los trabajadores, 
fortificando sus aptitudes y destrezas a fin de asistir a la mejora de las condiciones 
de servicio que brinda la entidad a los administrados por ende alcanzar el logro de 
los objetivos organizacional. 
 
Dolan, et al (2012) indicaron que el desarrollo de personal, relaciona 
gestiones o diligencias brindadas por la entidad en merced de los servidores, siendo 
capacitaciones o formaciones que se brinda a los servidores a efectos que se 
desempeñen apropiadamente en sus labores diarios por ende en el puesto de 
trabajo. El desarrollo de los servidores metódicamente procura efectuar 
eficientemente las labores procurando alcanzar los objetivos institucionales. La 
formación y el progreso de los servidores residen en agregados de acciones cuya 
intención se dirige a reconfortar el desempeño actual o próximo, acrecentando las 
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capacidades de los trabajadores repotenciando su preparación, habilidades y 
cualidades. 
 
De Cenzo (2012) manifestó que la capacitación es una experiencia de 
aprendizaje pues procura lograr cambios racionalmente inquebrantables en los 
servidores buscando perfeccionar las capacidades de desempeño laboral con 
referencia a las funciones del puesto. Habitualmente las capacitaciones puedan que 
contenga variaciones en cuanto a las destrezas, cualidades o conocimientos del 
individuo. 
  
Ferraro (2001) expreso que las capacitaciones pueden ser proveídos como 
búsqueda de soluciones cuando concurren diversos conflictos que acontecen en la 
entidad tales como: la decreciente producción, las distintas quejas de usuarios 
respecto a la prestación brindadas por los servidores, retraso de las peticiones, 
rotaciones de los servidores, renuncias y otros conflictos que perturban la entidad. 
La capacitación consiste en un acumulado de acciones orientadas a suministrar 
conocimientos, desplegar destrezas y cambiar actitudes de los servidores a efectos 
de lograr un alto rendimiento laboral. 
 
Ferraro (2001) manifestó que la capacitación, privilegia el desarrollo de los 
individuos por sobre las exigencias de la labor, esto presume que el servidor ya 
tiene la preparación y destreza requerida para asumir el cargo. La preparación de 
los servidores compone una buena inversión en recursos humanos, constituyendo 
una de las primordiales fuentes de bienestar en los servidores. 
 
Dimensión 3: Retención de los servidores competentes y con alto nivel 
de desempeño 
 
Robbins y Coulter (2014), señaló que una vez que la organización ha 
invertido en reclutar, seleccionar, orientar y capacitar servidores, lo que más le 
interesa es retener su capital humano, sobre todo a aquellos servidores que sean 
competentes y tengan un alto nivel de rendimiento laboral, para lo cual el autor 
citado considera dos actividades fundamentales que se utilizan para conservar a 
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los trabajadores que mayor contribución aporta a la entidad sien: la administración 
del desempeño de trabajadores y el desarrollo de planes de compensación y 
beneficios. 
 
Indicador 1: Administración del desempeño de servidores 
 
Robbins y Coulter (2014), refirió que el sistema de administración del desempeño 
mide el rendimiento del servidor en la medida en que cumple sus funciones, revisa 
la producción con la finalidad de analizar la contribución que aportan los servidores 
en el cumplimiento de objetivos y metas, asimismo a través de este proceso la 
entidad busca saber si sus servidores están ejecutando de forma eficaz y eficientes 
sus labores, estableciendo para ello distintos metodologías de evaluación del 
desempeño de los trabajadores. 
 
Por otro lado, González (2008), sobre el tema mencionó que por medio de la 
evaluación de desempeño se busca estimar el cumplimiento de las obligaciones 
laborales de un servidor, con el objetivo de evaluar cuán productivo es un empleado 
y en qué áreas podría mejorar. Asimismo la evaluación de desempeño constituye 
un proceso integral, metódico y perenne de valoración ecuánime y justificable del 
desempeño de los trabajadores en observancia de las obligaciones inherentes a su 
labor y a los objetivos establecidos de la entidad, abarca también estrategias de 
ascenso en la carrera y progreso de conocimientos de los servidores, orientadas a 
reforzar los amaestramientos propios y sociales ineludibles a efectos de lograr 
propósitos institucionales, desplegando aptitudes de los trabajadores y, 
estimulando su desarrollo profesional en los casos que corresponda. 
 
 
Indicador 2: compensación y beneficios  
 
Robbins y Coulter (2014) manifestó que el desarrollo de un sistema de 
compensación adecuado y eficaz es un elemento clave ya que ayuda a atraer y 
retener personal, capaz de contribuir con la entidad en el cumplimiento de sus fines. 
Asimismo señala que la compensación y beneficios que se establezca podrían 
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tener un impacto en cuanto al desempeño estratégico de la misma. La 
compensación puede incluir distintos tipos de recompensas y beneficios, tales 
como salarios y sueldo, incentivos y beneficios, lo cual deberá ser dispuesta de de 
manera justa, equitativa, que permita a la entidad conservar una fuerza laboral 
productiva y talentosa. 
 
 Con relación a la materia Gonzales (2013) mencionó que este proceso 
alcanza la administración recompensas financieras como también las recompensas 
no financieras que corresponden al servidor; ello contiene la administración de las 
planillas de los servidores en soporte a la administración de datos laborales de los 
servidores, las planillas mensuales de pago, la cancelación de patrocinios sociales, 
las cancelaciones de contribuciones, retenciones de impuestos entre otros que 
administra la unidad de recursos humanos de la entidad. En resumen esta 
dimensión administra la gestión de ingresos y beneficios del trabajador, en 
correspondencia a la contraprestación que realiza a favor de la institución a efectos 



















1.2.2. Bases teóricas del desempeño laboral  
 
Teorías sobre el desempeño laboral  
 
A fin de tener mayor conocimiento de la variable desempeño laboral ser revisaron 
las siguientes teorías: 
 
 Teoría de las necesidades de Maslow 
 
De acuerdo con Varela (2010), citado por Maslow (1943), las personas tenemos 
cinco necesidades fundamentales: fisiológicas, de seguridad, de amor y 
pertenencia, de estima y autorrealización.  
 
Las necesidades fisiológicas refieren a la necesidad que el ser humano tiene 
de saciar el hambre, la necesidad de dormir, el impulso sexual, la necesidad de 
estar activos y esforzarnos al mínimo, la necesidad de estar activos, estar 
ejercitados y ser estimulados; si estas necesidades no están saciadas, condiciona 
al ser humano tornándose más importante que todo lo demás. En las 
organizaciones esta necesidad representa para el trabajador el pago para subsistir, 
el espacio adecuado para laborar, descansos y en ciertos casos alimentación 
durante el día.  
 
  La necesidad de seguridad abarca las de dependencia, estabilidad, 
protección, la ansiedad o el caos, sentimiento de protección contra el miedo, 
necesidad de contar con una estructura, los límites, un orden y las leyes; sentir que 
el protector es fuerte. En las organizaciones esto representaría el deseo del 
trabajador de tener estabilidad laboral, protección legal, tener seguros médicos, 
ambientes seguros, antigüedad y de otros tipos. 
 
Las necesidades de amor y pertenencia se basan en la necesidad de tener 
relaciones afectuosas con la familia y amigos, pertenecer a estos grupos y otros. 
En las organizaciones esto se fundamenta en la satisfacción de la necesidad del 
trabajador de permitirle entra en contacto con los demás trabajadores a fin de que 
estos puedan establecer y hacerse parte de grupos. Así también como satisfacer la 
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necesidad del trabajador de realizar paseos, reuniones y encuentros, que en 
algunos casos incluye a la familia. 
 
Las necesidades de estima comprenden dos conjuntos, en el primer grupo 
encontramos el deseo de ser fuerte de lograr, de ser competente, de confianza; en 
el segundo grupo encontramos el deseo de tener prestigio, estatus, reputación, 
fama, dominio sobre otros, importancia, reconocimiento, atención, el aprecio de 
otros y la dignidad. Maslow considera que si se logra satisfacer las mencionadas 
necesidades las personas se sienten valiosas, capaces, fuertes; por lo contrario si 
estas necesidades no se satisfacen las personas se sienten inferiores, débiles e 
impotentes de realizar una determinada acción. En las organizaciones de puede 
satisfacer estas necesidades del trabajador a través de las instrucciones, 
herramientas, técnicas para el logro de tareas y metas imputas al trabajador, el cual 
generara reputación, estatus o poder sobre otros. 
 
Teorías motivacional o de dos factores  
 
De acuerdo con Gueduez (2013) citado por Herzberg, Mausner y Snyderman 
(1959), la teoría de los dos factores, se basa a la hipótesis de que la causa de la 
satisfacción y de la insatisfacción no son las mismas. La satisfacción laboral se 
relaciona a factores intrínsecos de motivación como es el trabajo estimulante que 
refiere a la posibilidad de desarrollarse y manifestar la propia personalidad, el 
sentimiento de autorrealización referida a la contribución de algo, el reconocimiento 
de una labor referida al reconocimiento de una tarea bien realizada, logro o 
cumplimiento que refiere a la posibilidad de ejecutar cosas importantes, y 
responsabilidad que refiere a la consecución de tareas nuevas. La insatisfacción se 
relaciona a factores extrínsecos, como son los factores económicos referidos a 
sueldo, prestaciones y prestaciones; condiciones laborales referidas a la 
iluminación, temperatura adecuada, entorno físico seguro; seguridad referida al 
tiempo de trabajo, es decir la antigüedad del trabajador, procedimientos de 
reclamos y de la empresa; factores sociales referido al interacción con los demás 




Teoría de las expectativas 
 
 De acuerdo con Zamudio (2015) citado por Vroon (1964), la teoría de las 
expectativas se basa en la explicación de la conducta del individuo en el trabajo. 
En esta teoría se plantea como deciden las personas que tarea escoger y cuanto 
esfuerzo poner para su cumplimiento. Ello dependerá de las expectativas que se 
tienen sobre la relación esfuerzo - desempeño, esto es, el grado de esfuerzo 
aplicado dará como resultado el desempeño deseado; las creencias que se tienen 
sobre la relación desempeño - resultado, esto es, la creencia de que el nivel de 
desempeño impuesto traerá consecuentemente una recompensa; y, los valores 
que los individuos conceden a diversos resultados, esto es, las personas tendrán 
preferencia entre los resultados posibles. 
 
Teoría de las características del trabajo o diseño del trabajo 
 
Méndez (2009), señalo que la teoría de las características del trabajo o 
diseño del trabajo, se basada en la propuesta de que las gerencias diseñen los 
puestos de trabajo de tal manera que admita a los servidores probar la motivación 
intrínseca. Este diseño trae consigo cinco características las cuales son: la variedad 
de destreza requerida en el cargo, lo cual supone que mientras más destrezas 
requiera el puesto el trabajador sentirá mayor motivación; identidad de la tarea, lo 
cual se refiere a que el trabajador se sentirá motivado en tanto se le encargue de 
un proceso completo y que este tenga significado para él; importancia de la tarea, 
se refiere a mayor importancia que tenga la tarea del servidor para la organización 
la motivación del servidor será mayor; la autonomía lo cual se refiere el servidor 
tendrá mayor motivación cuando sienta que en la tareas que se le imponga existe 
un grado de libertad para efectuarlo; la retroalimentación, refiere al conocimiento 
que provenga del trabajo del servidor o de otras personas que le permite conocer 





Teoría de la equidad 
 
 Méndez (2009), refirió que la teoría de la equidad planteado por Adams 
asevera que los trabajadores tienden a calificar a través de la contrastación de los 
resultados obtenidos por sus esfuerzos, resultados o recompensas obtenidos por 
el trabajador y los resultados y esfuerzos realizados por otros trabajadores. Entre 
las aportaciones del trabajador podemos encontrar: el rendimiento, los estudios 
académicos, el esfuerzo en la labor, la creatividad, la lealtad, el tiempo, la 
dedicación, el rendimiento laboral, entre otras; en tanto en los resultados podemos 
encontrar: al salario, bonificaciones, seguridad en el trabajo, recompensas, 
estabilidad, estímulos, entre otros. Con esta teoría se busca que los funcionarios 
apliquen la equidad a través del análisis de los resultados y aportaciones de un 
trabajador, y la comparen con los resultados y aportaciones de otros trabajadores 
de un puesto igual o similar. 
 
Importancia del desempeño laboral 
 
Vecino (2013), sostuvo que la gestión del desempeño es una de las principales 
preocupaciones de los encargados de la administración del talento humano en las 
organizaciones. La importancia del desempeño laboral radica en la necesidad de 
conocer la aportación de los trabajadores a la entidad y de la necesidad de 
intervenir en los procesos de mejoramiento, pues los resultados obtenidos del 
desempeño del trabajador, implica obligatoriamente una mirada a todas las 
acciones realizadas por la organización para asistir al cumplimiento de resultados 
esperados. El desempeño abarca un sinfín de elementos que admiten apreciar la 
contribución de los funcionarios y cotejar su impacto en los resultados colectivos. 
 
Definiciones del variable desempeño laboral 
 
García (2011), manifestó que el desempeño laboral es el resultado del 
comportamiento del servidor dado por sus habilidades, conocimientos, atribuciones 
que dependen de un proceso de mediación entre el trabajador y la entidad. En otras 
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palabras el desempeño del trabajador dependerá directamente de lo que la 
organización proporcione al trabajador y de la actitud que el este opte.  
 
Palaci (2005), refirió sobre el desempeño laboral que este sería la 
expectativa de importe de contribución esperado por la entidad como consecuencia 
de diversos sucesos de conducta que el trabajador produce en un determinado 
tiempo, contribuyendo las conductas empleadas en la eficacia institucional; para 
este autor existe determinados elementos (retribuciones económicas y no 
económicas, satisfacción en las tareas, aptitudes, habilidades, capacitación, clima 
institucional, cultura institucional, factores de motivación y expectativas del 
individuo) que causan efecto y crean un alto o bajo desempeño laboral en el 
servidor.  
 
Chiavenato (2012), expreso que el desempeño es el actuar del servidor en 
la consecución de objetivos establecidos, establece tácticas particulares para 
alcanzar las metas esperadas. Asimismo el citado autor manifestó que la 
satisfacción del servidor, el trabajo en equipo, la autoestima y capacitación, son 
factores que intervienen en el desempeño y que las instituciones para brindar buena 
atención al administrado deben considerar los factores anteriormente 
mencionados, toda vez que se encuentran ligados y se ven manifestados de 
manera directa en el desempeño de los servidores. 
  
Robbins (2004), describió que el desempeño es un compendio esencial de 
la psicología del rendimiento, que fija propósitos, que impulsa la conducta y 
progreso del rendimiento, puesto que apoya al individuo encauzar su esfuerzo en 
objetivos dificultosos. Por otra parte este autor relaciona el desempeño con la 
aptitud de concertar y encauzar las acciones que al constituirse forman el 
comportamiento de los servidores implicadas en el proceso de producción. 
 
Hughes et al. (2007), señalo que el desempeño laboral se alude a esas 
conductas destinados a las metas, misiones, visiones y/o objetivos de la institución, 
o a los resultados de esas actitudes y/o conductas empleadas. En otras palabras 
resultaría ser un proceso orgánico y metódico para calcular, evaluar e intervenir 
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sobre las propiedades, conductas y consecuencias vinculadas con el trabajo, así 
como el nivel de ausentismo, con la finalidad de revelar en qué mesura es productor 
el servidor y si logrará reformar su desempeño futuro. 
 
Dimensiones del Desempeño Laboral 
Para la cuestión de la presente investigación se considerara como dimensión la 
propuesta de desempeño laboral determinado por García (2011), determinándose 
por tres dimensiones, que sucesivamente se procede a detallar: 
 
 Dimensión 1: Habilidades 
 
García (2011), manifestó que las habilidades son procesos amplios 
constituidos por acciones y operaciones; considerando los fundamentos 
psicológicos de la habilidad que realiza el autor se toma en cuenta a la acción como 
una unidad de observación, que se presenta cuando la persona opera, la cual se 
divide en distintos procedimientos con establecido raciocinio y consecutividad.  
 
De acuerdo con Varela (2010), citado por carroll (1993), las habilidades son 
caracteres humanos que son características subyacentes del individuo. Según 
Murphy (1996), constituyen fragmento de las cualidades que condescienden 
entender la capacidad o actitud de un individuo para ejecutar un conjunto de 
conductas como interacción entre el individuo y el entorno. Otro elemento que 
resalta es la relativa estabilidad de las habilidades a diferencia de las cualidades 
individuales las cuales, las habilidades tienden a ser estables principalmente luego 
de que el individuo ha alcanzado su madurez, así mismo las habilidades permiten 
realizar la ejecución de un amplio espectro de tareas que se diría que es un atributo 
útil para ejecutar las tareas. Asimismo existen las habilidades cognoscitivas, los 
individuos lo utilizan para una heterogeneidad de tareas. Dependerá de esa 
habilidad el éxito de las tareas tales como aprender a manejar máquina, o la toma 
de decisiones. No se posee una habilidad particular para cada uno de ellos, sino 
que posee un atributo intrínseco. 
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En la opinión de Robbins (1999), la diferencia entre individuos radica en 
ciertos elementos, como es el caso de la habilidad que estaría referida a la aptitud 
de la persona para llevar a cabo distintas tareas concernientes al puesto que ocupa. 
Es una evaluación reformada de lo que se puede hacer, las habilidades generales 
de un individuo se integran esencialmente de dos conjuntos de habilidades 
Intelectuales, que son aquellas que se necesita para desarrollar actividades 
mentales y las habilidades física que son aquellas que se requieren para efectuar 
tareas que requiere resistencia, fuerza y destrezas. 
 
Es aplicable para que la administración tenga la capacidad de determinar las 
habilidades de un servidor o la posibilidad de adaptarse a las necesidades del 
puesto. Las aptitudes mentales asumen una parte más prominente en las 
cantidades más elevadas de la asociación, mientras que la física resulta ser más 
imprescindible en los puestos en las que se realizan tareas calificadas y 
estandarizadas en la base de las asociaciones.  
 Dimensión 2: Motivación 
 
García (2011), sostiene que la motivación es una característica psicológica del 
trabajador que depende de factores tanto intrínsecos como extrínsecos, que causan 
la conducta de la persona. En otras palabras la motivación es lo que impulsa a la 
persona a realizar las funciones del puesto que ocupa en el trabajo, si el servidor 
se siente motivado brindara mayor esfuerzo a su trabajo de lo contrario este se 
sentirá desmotivado a realizar con sus tareas. 
 
Herrera, Ramírez, Roa y Herrera (2010) expresaron sobre la motivación que 
esta sería una de las cuestiones de mayor importancia en la conducta humana en 
referencia al motivo de comportamiento que tiene el servidor en la institución. En 
otros términos, la motivación determina la acción de la persona, es decir en la 
medida que el individuo se sienta mayor motivación dirigirá sus conductas al logro 
de objetivos y persistirá en alcanzarlo. De las opiniones recopilaciones de distintos 
autores, los citados manifiestan que la motivación se constituiría en un conjunto de 
procesos de la conducta del individuo el cual estaría enfocado al logro de metas, 
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basada en las apreciaciones que los servidores asumen de sí mismos y las tareas 
que enfrentan en su ámbito laboral.   
 
En la opinión de Madruga (2010), la motivación es razonada como el impulso 
que tiene los individuos para lograr los objetivos trazados, los cuales pueden ser 
como resultados de necesidades económicas, particulares, emocionales o por 
estatus social entre otros, siendo concerniente a la necesidad del individuo, por 
ejemplo la recompensa que representa de importancia para un trabajador por la 
necesidad que tiene, para otros no lo son, es el caso de una persona que trabaja 
para pagar préstamos de banco, para este trabajador resultaría motivador un 
aumento salarial o recompensas económicas por su labor realizada, en 
comparación a otra persona que trabaja por adquirir experiencia, resultaría más 
motivador fomentar su desarrollo profesional brindándole oportunidad de 
aprendizaje y capacitaciones. 
 
Según Trechera (2005), el término motivación se desliza del latín motus, que 
se identifica con lo que prepara al individuo para hacer un movimiento. En este 
sentido, la inspiración puede caracterizarse como el procedimiento por el cual el 
sujeto fija un objetivo, utiliza los activos adecuados y mantiene una conducta 
específica, con la razón de lograr un objetivo. La motivación refuerza la mejora de 
los ejercicios que son significativos para el individuo y en los que participa el 
individuo. En el nivel instructivo, la motivación debe ser considerada como la actitud 
positiva para aprender y seguir haciéndolo de una manera autosuficiente.  
 
Indicador 1: Motivación extrínseca 
 
García (2010), expreso que a la motivación extrínseca se le acostumbra considerar 
al dinero a modo de conducir la conducta del trabajador. Ello resulta ser efectivo en 
algunos casos. En el caso de que un individuo busque ganar dinero por el hecho 
de considerar que está prosperando y desarrollándose, para esta persona el dinero 
que obtenga resultara ser el indicador de su nivel de autorrealización, con lo cual el 
dinero transforma en la mesura de cuanto ha conseguido satisfacer sus 
necesidades intrínsecas. De este modo, el dinero no es frecuentemente un 
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motivador extrínseco. Cada individuo adquiere con su remuneración lo que 
personalmente le incumbe, algunos requieren dinero tan solo para compensar sus 
necesidades funcionales. Otros lo adquieren primordialmente para adquirir poder o 
reputación en el grupo social en el que se desenvuelven. Igualmente hay quienes 
apetecen satisfacer distintos tipos de necesidades, así como la seguridad o la 
autonomía. El dinero puede llegar hacer un fuerte reforzador de la conducta del 
individuo si se le emplea apropiadamente. Resumidamente, para que el dinero 
cumpla su función su dirección debe concernir al esfuerzo dado por los servidores 
o a los resultados obtenidos por estas. Si el servidor establece el nexo mental entre 
lo que hace y obtiene, entonces el servidor “aprende” la conducta deseada. Para 
lograr esta conexión se ha conjeturado una variedad de sistemas de incentivos. 
 
 Desde el punto de vista de Varela (2010), la motivación extrínseca es la 
contestación a algo externo al servidor mismo, como un reconocimiento provechoso 
del servidor, porque la actividad en sí mismo no crea el interés necesario al 
individuo que debe ejecutarla. Aunque estas recompensas pueden ser contingentes 
al trabajo, como sería el caso del pago variable, no hacen del trabajo mismo sino 
que surge de una fuente externa que busca como incitar a la tarea y controlar su 
desempeño. Los motivadores extrínsecos son recompensas tales como (sueldo, 
vacaciones, un ascenso o promoción), enaltecimientos por el trabajo, 
retroalimentación positiva o negativa del desempeño en el trabajo, ordenes de 
cómo debe de hacerse el trabajo o un llamado de atención. 
 
 Como expresa Santrock (2002), la motivación extrínseca comprende 
incentivos externos, por ejemplo, los pagos o los castigos. De un modo inesperado, 
los puntos de vista humanista y psicológico subrayan el significado de la inspiración 
innata en el logro. La motivación innata depende de variables internas, por ejemplo, 
autoconfianza, interés, prueba y esfuerzo. En cuanto a este tipo de inspiración, 
puede observarse que individuos específicos ponen un esfuerzo concentrado en 
sus investigaciones, ya que necesitan obtener evaluaciones decentes o para evitar 
la objeción a la madre o al padre; es decir, están motivadas extrínsecamente. 
 
Indicador 2: Motivación intrínseca  
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Según Varela (2010), la motivación intrínseca es la motivación para efectuar 
una actividad que nace de la actividad propia, puesto que es atrayente, desafiadora 
y produce satisfacción. Una persona motivada intrínsecamente se siente retada con 
el trabajo, lo hace por interés por satisfacer su curiosidad, como medio de 
expresarse o debido a que el trabajo resulte ser una diversión. Entonces, lo que la 
persona siente en relación al trabajo origina la motivación debida a lo cual esta 
inherente al trabajo mismo. 
 
Santrock (2002), señalo que la motivación intrínseca se basa en 
componentes internos, que surgen por la atracción, el reto o el éxito que desee 
conseguir el servidor. Concerniente en esta modalidad de motivación, se aprecia 
que las personas centran su conducta en objetivos institucionales en razón a la 
motivación que se le brinda para satisfacer sus necesidades no económicas. Un 
ejemplo basa en que un determinado individuo trabaje horas extras, porque desea 
obtener mejores resultados, explorar más sus funciones, aprender y adquirir mayor 
conocimiento, es decir, el trabajador se encuentra motivado extrínsecamente; para 
conservar o fomentar la fuerza laboral de estos trabajadores, se tendría que 
alimentar esos factores que producen la motivación extrínseca. 
 
Dimensión 3: Personalidad  
 
En cuanto a la personalidad, los servidores expresan entusiasmo por las 
impresiones que causan a otros por su presentación personal, los retos que se 
imponen les permiten desarrollarse profesionalmente, salvaguardar su imagen 
corporativa en las premisas, mantener sinfónicas asociaciones relacionales con sus 
colegas y mantener sus propios criterios para efectuar sus funciones. 
De acuerdo con Arias (2001), la personalidad de las personas forma parte 
de la mentalidad y continúa. Por así decirlo, aluden al directo de conexiones 
relacionales, consideración y sentimientos (contando tensiones y energías). Este 
ángulo es excepcionalmente útil en el campo de la administración autorizada, ya 
que constituye el estilo creado en el trabajo de la persona. 
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Según Dailey (2012), la personalidad, forja que cada persona sea única, es 
un concepto complejo y multidimensional. Se define como una serie 
respectivamente permanente de tipologías psicológicas que crean, guían y 
controlan el comportamiento de los individuos. Usualmente, la personalidad se fija 
y alcanza su raciocinio a los 30 años de edad. A continuación, examinaremos 
algunas diferencias individuales (rasgos de la personalidad) que están incumbidas 
a las necesidades de los servidores y la eficacia operacional. Las diferencias 
particulares se especifican como los aspectos básicos de la personalidad, desde 
los cuales se puede pronosticar (o expresar) lo que las personas hacen en el 
trabajo. Por ejemplo, es más posible que un servidor tímido y retraído cause un 
efecto en sus compañeros o jefes muy diferente al que causaría un servidor con 
arrebatos emocionales. 
 
Robbins y Coulter (2014) expresaron que la personalidad es la combinación 
de patrones emocionales, conductuales y de pensamiento del individuo que afecta 
su manera de reaccionar de las personas ante determinadas situaciones o su 
interacción con sus semejantes, la personalidad suele ser descrita también en 
términos de los rasgos mensurables exhibidos por la persona, en otros términos la 
personalidad viene a ser nuestra forma natural de hacer las cosas y relacionarnos 
con los demás. 
  
Asimismo Robbins (1999), refirió que las personas poseen tipologías 
determinadas que los conciben especiales y que las diferencia de otras personas 
determinándose a esa diferencia como personalidad del individuo. En otros 
términos la personalidad refiere a las particularidades, propias y únicas que posee 
una persona. La conducta, el pensamiento y la conducta por sí solos no constituyen 
la personalidad de un individuo; cubre simplemente detrás de esos componentes. 
También incluye consistencia en la cuestión de cómo un hombre actuará bajo 






Indicador 1: Sitio de control 
 
Según Robbins (1999), el área del sitio de control coordina a la persona en 
la atribución de resultados a variables internas o externas. La garantía de los 
componentes internos se acredita como "locus de control interno" y la seguridad de 
factores externos, se conoce como "locus externo de control". 
 
La persona difiere en el nivel en que les guste o no, se llama esta calidad de 
confianza. La mirada de la confianza da en algunos enfoques fascinantes sobre 
conducta jerárquica. Al igual que en el caso en que se construye que la confianza 
está específicamente preocupado por las posibilidades de progreso. Las personas 
con alta confianza confían en que tienen una capacidad adecuada para prevalecer 
en el trabajo y tienden a enfrentar más peligros en la determinación del trabajo, 
escogiendo empleos confusos para individuos con baja confianza. 
 
Indicador 2: Autoestima 
 
El individuo difiere en el nivel en que les guste o no, se llama esta calidad de 
confianza. La mirada de la confianza en da algunos enfoques fascinantes sobre 
conducta autoritaria. Similar al caso en que se establece que la confianza está 
específicamente preocupado por las posibilidades de logro. Las personas con alta 
confianza confían en que tienen una capacidad adecuada para prevalecer en el 
trabajo y tienden a enfrentar más peligros en la determinación del trabajo, 
escogiendo las ocupaciones no tradicionales para individuos con baja confianza. 
 
Indicador 3: Auto control  
 
Una característica de la identidad que se ha dado más consideración 
también se llama restricción. Esto alude a la capacidad de un hombre para cambiar 
su conducta a factores situacionales externos. Las personas con una moderación 
excesiva muestran una versatilidad flexible para modificar su conducta a las partes 
externas de la situación. Son progresivamente delicados a los signos exteriores y 
pueden actuar distintivamente en diferentes condiciones. Los individuos con una 
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postura más notable pueden indicar inconsistencias lógicas sólidas entre su método 
privado para ser y su identidad abierta.  
 




Para efectos de comprender la lógica de funcionamiento y la relación que existe 
entre la variable gestión del talento humano y el desempeño laboral, la presente 
investigación se basa en teorías existentes sobre ambas variables. Asimismo, la 
presente investigación se pretende obtener información sobre el mecanismo laboral 
interno de la entidad y el estado psicoemocional de los servidores de la entidad, lo 
cual servirá a todas las entidades públicas proyectar mecanismos de solución que 




La presente investigación es relevante, porque a través de los cuestionarios 
confeccionados respecto a la variable gestión del talento humano y la variable 
desempeño laboral (instrumentos confiables), nos permitirá adquirir información y 
determinar cuál es el nivel de percepción que los servidores de la Red de Salud 
Chilca Mala tienen de la gestión del talento humano por parte de los funcionarios 
(director ejecutivo, jefes de oficinas y jefes de unidades) y como este se relaciona 
con el desempeño laboral. Asimismo, a partir de resultados que se obtengan de la 
presente investigación se formulara recomendaciones a los funcionarios de la Red 
de Salud Chilca Mala respecto a las variables mencionadas a efectos de mejorar y 




Para alcanzar los objetivos planteados para este estudio, se acudió a la 
aplicación de procedimientos y técnicas de investigación como la recolección, el 
procesamiento y el análisis de información a efectos de medir el nivel de asociación 
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entre las variables gestión del talento humano y el desempeño laboral en la Red de 
Salud Chilca Mala, dando como resultado la validez y confiabilidad, resultando ser 
eficaz para otras investigaciones, toda vez que, se determinara como un 




Desde los inicios o creación de organizaciones en el mundo éstas, sean públicas o 
privadas, se han presentado variedades de problemas respecto al manejo de la 
gestión del talento humano y que esta trasciende en el desempeño del trabajador; 
consecuentemente, en el desarrollo o menoscabo de la organización. En las 
empresas de prestigio de nivel internacional tal es el caso de muchas 
organizaciones públicas o privadas, la gestión del talento humano se manifiesta en 
la identificación del trabajador con la empresa u organización y ésta contribuye para 
forjar un crecimiento. Por ello estas empresas y entidades públicas apuestan en la 
formación y capacitación del empleado para que de este modo perfeccione la 
calidad en la producción y el desempeño laboral por ende la rentabilidad. En estos 
nuevos tiempos donde la globalización y cambios tecnológicos, la función del 
talento humano y el proceso de evaluación de desempeño, componen un reto en 
los contextos actuales y estas son necesarios para la organización.  
 
 Bedoya (2005), expreso en su investigación sobre la nueva gestión de 
personas y su evaluación de desempeño en empresas competitiva, que vivimos en 
un contexto competitivo, donde la competitividad ya no es solo a nivel local, sino a 
nivel internacional y contribuye un margen competitivo para el cual la formación del 
trabajador debe suponer una inversión hacia el logro de objetivos y metas. Empero, 
podemos aludir diversas organizaciones públicas en el ámbito nacional no poseen 
un plan de incentivos y motivación, así como suministrar un ambiente atrayente, 
trato amable y hacerlo sentir parte sustancial de la organización al talento humano. 
El personal es un recurso interno que cada vez se hace más significativo para poder 
diversificar una compañía de otra y le agrega valor. 
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En la Red de Salud Chilca Mala podemos referir que una gran parte los 
servidores presentan deficiencias al desarrollar sus labores, toda vez que 
desconocen temas relacionadas a su puesto, incumplen con remitir informaciones 
a otras entidades en el plazo previsto por ley, elaboran informes técnicos y otros 
documentos sin sustentación y/o sustentación pobre, realizan procedimientos 
administrativos inadecuados que no se ajustan a la normativa que regula, reflejando 
un desempeño laboral deficiente que afecta a los procesos administrativos, gestión 
administrativa y que pone en riesgo a la entidad de realizar procedimientos 
incorrectos que posteriormente pudieran ser sancionados y/o penados, del mismo 
modo estos aspectos afectan a entidad y a la sociedad pues, ello no permite que la 
entidad logre con sus objetivos y metas establecidas en la prestación de servicio 
de salud y por ende la sociedad como usuarios de estos servicios se ven 
indirectamente perjudicados al no recibir un servicio de calidad. 
 
La Unidad de Recursos Humanos perteneciente a la Red de Salud Chilca 
Mala, es el área encargada de velar por el bienestar y perfeccionar el rendimiento 
del trabajador ya que es la que se relaciona directamente con los servidores. La 
gestión del talento humano aparte de cubrir los objetivos de carácter social y 
funcional, cumple otras funciones, tal es la consecución de metas y del personal, 
debe contribuir en lograr la diferencia con otras organizaciones de asimiles 
condiciones. La satisfacción laboral constituye un aspecto importante en el trabajo 
del servidor. En la presente investigación se identificara, la correlación de la gestión 
del talento humano y como se relaciona con el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Red de Salud Chila Mala. 
 
Lo manifestado en el párrafo anterior nos lleva a desarrollar la investigación 
acerca de la gestión del talento humano y el desempeño laboral, pues constituye 
en vital importancia impartir una buena gestión de recursos humanos y desempeño 








¿Qué relación existe entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en 




Problema específico 1  
 
¿Qué relación existe entre la identificación y selección con el desempeño laboral 
en la Red de Salud Chilca Mala, Lima - 2017? 
 
Problema específico 2 
 
¿Qué relación existe entre proveer habilidades y conocimientos con el desempeño 
laboral en la Red de Salud Chilca Mala, Lima - 2017? 
 
Problema específico 3 
 
¿Qué relación existe entre la retención de empleados con el desempeño laboral en 






Existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en la 









Hipótesis especifica 1 
 
 
Existe relación entre la identificación y selección con el desempeño laboral en la 
Red de Salud Chilca Mala, Lima - 2017. 
 
Hipótesis especifica 2 
 
 
Existe relación entre proveer habilidades y conocimientos con el desempeño laboral 
en la Red de Salud Chilca Mala, Lima - 2017. 
 
Hipótesis especifica 3 
 
Existe relación entre la retención de empleados con el desempeño laboral en la Red 
de Salud Chilca Mala, Lima - 2017. 
 




Determinar la relación que existe entre la gestión del talento humano y el 





Objetivo específico 1 
 
Determinar la relación que existe entre la identificación y selección con el 
desempeño laboral en la Red de Salud Chilca Mala, Lima - 2017.  
 
Objetivo específico 2 
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Determinar la relación que existe entre proveer habilidades y conocimientos con el 
desempeño laboral en la Red de Salud Chilca Mala, Lima - 2017. 
 
Objetivo específico 3 
 
Determinar la relación que existe entre la retención de empleados con el 
















































2.1 Variables de la investigación 
 
 
Variable 1: Robbins y coulture (2014), la gestión del talento humano es una 
cadena de procesos desde una mirada estratégica que permite a la entidad 
desarrollar las competencias y capacidades de sus servidores a través de 
capacitaciones, motivaciones y bienestar con la finalidad que la entidad logre 
cumplir con sus objetivos estratégicos. 
 
Variable 2: García (2013), manifestó que el desempeño laboral es el 
comportamiento del rol del servidor en el cargo, el mismo varía de servidor a 
servidor y emana de innumerables circunstancias condicionantes que inciden 
fuertemente, como el esfuerzo empleado que obedece a las capacidades, 
habilidades y a la apreciación de las tareas que desempeñara el individuo. 
 
2.2 Operacionalización de las variables 
 
Tabla 1  
Operacionalización de la gestión del talento humano. 
 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala y 
niveles 










Retención de los 
empleados  
 
- Planeación de recursos 
humanos 
-  Reclutamiento 
-  Selección 
 
 
-  Orientación 
-  Capacitación 
 
 
-   Administración de 
desempeño 
-  Compensación 































De la variable 
Gestión del 
Talento Humano 
Bajo: 30 - 70 




Bajo: 10 - 23 
Medio: 23 -36 
Alto:  36 - 50 
 
Dimensión 2 
Bajo: 9 -21 
Medio: 21 - 33 
Alto:  33 - 45 
 
Dimensión  3 
Bajo: 11 - 26 
Medio: 26 - 41 
Alto:  41 – 55 
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Tabla 2  
 
Operacionalización de la variable desempeño laboral 
 
Dimensión Indicadores Ítems 
Escala de 
Medición 












-1, 2, 3 
-4, 5, 6, 7 





Casi nunca (2) 
A veces (3) 






Bajo: 30 - 70 
Medio: 70 - 110 
Alto: 110 - 150 
 
Dimensión 1 
 Bajo: 10 - 23 
Medio:23 - 36 
Alto:  36 - 50 
 
Dimensión 2  
Bajo: 11 - 26 
Medio: 26 - 41 
Alto:  41 - 55 
 
Dimensión 3   
Bajo: 9 - 21 
Medio: 21 - 33 











-10, 11, 12, 
13, 14 
-15, 16, 17, 
18 
-19, 20, 21 
Personalidad 
 
-Sito de control 
-Autoestima 
-Autocontrol 
-22, 23, 24 
-25, 26, 27 
-28, 29, 30 






La investigación siguió un método cuantitativo el cual hace uso de la estadística 
para la medición de fenómenos de una realidad social vista desde una perspectiva 
externa y objetiva. Su intención es buscar la exactitud de mediciones con el fin de 
generalizar sus resultados a poblaciones o situaciones amplias. 
 
 
2.4 Tipo de estudio 
 
Sánchez y reyes (2006), refirieron que la investigación básica se orienta a la 
búsqueda de nuevos conocimientos y no tiene objetivo prácticos específicos. 
Conserva como propósito acopiar información de la realidad a efectos de 
enriquecer el conocimiento científico, orientando al investigador al descubrimiento 
de principios y leyes. En otras palabras la investigación busca el progreso científico, 
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extender los conocimientos teóricos, persiguiendo la divulgación de sus resultados 
con la finalidad de desarrollar una teoría o modelo teórico científico.  
 
Por la naturaleza del estudio, el tipo de investigación corresponde a Básica, 
toda vez que, la investigación se apoya en un contexto teórico, para conocer, 
describir, relacionar y explicar una realidad, de acuerdo a lo planteado por los 
autores citados en el párrafo que antecede.  
 
2.5 Diseño  
 
La presente investigación tiene diseño correlacional, no experimental de corte 
transversal. 
 
De acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista (2014) los estudios 
correlaciónales, tienen como propósito diagnosticar si existe o no relación o 
asociación entre las variables de estudio, vale decir, la relación de una variable 
independiente con otra variable llamada dependiente y el grado de intensidad en 
dichas relaciones. Asimismo expresaron que en los estudios no experimentales no 
se ejecuta ninguna manipulación de la variable, es decir en la investigación no se 
altera deliberadamente la variable independiente, lo que se hace es estudiar el 
fenómeno social tal como se da en su ámbito originario para ser analizado después. 
Del mismo modo mencionaron que la investigación transversal recopila datos en 
una oportunidad y tiempo, su intención es detallar las variables de estudio y analizar 
su relación e incidencia en un determinado momento. 
 
El representativo que atañe al diseño selecto, donde las variables son de 
estudio correlacional, no experimental y transversal, es la sucesiva: 
 
 
                                                                          V1 
 
                                          M r 
 





M   →  Simboliza los 70 trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud 
Chilca Mala 
V1  →  Representa la variable gestión del talento humano. 
V2  →  Representa la variable desempeño laboral. 
r  → Representa la correlación entre la gestión del talento humano y el desempeño 
laboral. 
 




Según expreso Mejía (2008), la población comprende “la generalidad de 
sujetos o elementos que poseen características comunes”. (p. 169) 
 
La población en estudio está compuesta por un total de 70 servidores de la 




Según sostuvo Sarduy (2011), la población censal es aquella en donde la 
muestra es similar a toda la población, el cual nos permite entender los 
pensamientos u criterios de los miembros de la población y se utiliza cuando se 
cuenta con una base de datos de sencillo acceso. 
 
Se tomó la totalidad de la población para el estudio por tratarse de una 







2.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Técnicas de recolección de datos  
 
Para la presente investigación se empleó como técnica para la recolección de datos 
la encuesta. De acuerdo a lo mencionado por Alelú, Cantin, Lopéz y Rodríguez 
(2010), la encuesta es una técnica de investigación que reside en conseguir 
información de individuos a través de la aplicación de cuestionarios formulados 
anticipadamente, el cual está constituido de preguntas sobre la o las variables a 
medir. 
 
Instrumentos de recolección de datos  
 
Para la presente investigación se usó como instrumento de recaudación de 
datos un cuestionario de actitudes con escala Likert. Al respecto Hernández, et al 
(2014), expreso que la escala de Likert radica en un acumulado de ítems mostrados 
en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reacción de los sujetos 
a quienes se les ha administrado, y se requiere que expresen su opinión optando 
por una de las cinco alternativas de escala Likert. 
 
Para la presente investigación se confeccionó un cuestionario para medir la 
variable gestión del talento humano y otro para medir la variable desempeño 
laboral. El instrumento para medir la variable gestión del talento humano se 
determinó en un cuestionario compuesto por 30 ítems, lo cual están construidas 
acorde a las siguientes dimensiones: Identificación y Selección (10 preguntas). 
Proveer habilidades y conocimientos (9 preguntas). Retención de empleados (10 
preguntas). El Instrumento para medir el desempeño labora se determinó en un 
cuestionario compuesto por 30 interrogantes, la cual están construidas acorde a las 
siguientes dimensiones: Habilidad (10 preguntas). Motivación (11 preguntas). 







Ficha técnica del cuestionario sobre la gestión del talento humano. 
 
 
Nombre del instrumento:           Cuestionario sobre la gestión del talento humano 
 
Autor                             :         Br. Emily Delia Gallardo Vivas, 2017. 
Descripción                   :         Cuestionario impreso de aplicación individual, que consta de 
30 ítems con respuesta múltiples y medida según escala de 
valores tipo Likert. 
Objetivo                         :          Conocer la valoración de los servidores, respecto a la variable 
gestión del talento humano que se desarrolla en la Red de 
Salud Chilca Mala. 
Lugar                            :         Sede administrativa San Antonio, Cañete, Lima. 
Año                               :          2017. 
Universo de estudio      :          70 servidores de la sede administrativa. 
Nivel de confianza        :          99.0 % 
Margen de error            :         1.0 %         
Tamaño muestral          :         70 servidores de la sede Administrativa. 
Tipo de técnica             :         Encuesta 
Tipo de instrumento      :         Cuestionario      
Aplicación                     :         Directa 
Fecha de Aplicación     :         Junio 2017. 
Escala de medición      :        (1) Nunca,  (2) Casi nunca,  (3) A veces,  (4)  Casi siempre,  
(5)     Siempre. 





Ficha Técnica del cuestionario sobre desempeño laboral. 
 
Nombre del instrumento:           Cuestionario sobre desempeño laboral 
 
Autor                                :          Br. Emily Delia Gallardo Vivas, 2017. 
Descripción                     :           Cuestionario impreso de aplicación individual, que consta de 
30 ítems con respuesta múltiples y medida según escala de 
valores tipo Likert. 
Objetivo                          :         Conocer la valoración de los servidores, respecto a la variable 
desempeño laboral en la Red de Salud Chilca Mala. 
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Lugar                              :          Sede administrativa San Antonio, Cañete, Lima. 
Año                                 :          2017. 
Universo de estudio        :          70 servidores de la sede administrativa. 
Nivel de confianza          :          9.9 % 
Margen de error              :          1.0 %         
Tamaño muestral            :          70 servidores de la sede Administrativa. 
Tipo de técnica               :          Encuesta 
Tipo de instrumento        :          Cuestionario      
Aplicación                       :          Directa 
Fecha de Aplicación       :          Junio 2017. 
Fecha de medición         :          (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) 
Siempre 




En la presente investigación, la validez está realizada por juicio de expertos. 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) afirmaron que “la validez constituye el 




Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento de la variable gestión 












Edwin Alberto Martínez López 
 







      Santiago Gallady Morales 
    





Magister                 Samuel Rivera Catilla 
 
   Aplicable 
 
Como se observa en la tabla 6, el dictamen de juicio de expertos revela que 
el instrumento reúne los requisitos para su aplicabilidad, puesto que existe 




Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento de la variable 













Edwin Alberto Martínez López 
 







      Santiago Gallady Morales 
    





Magister       Samuel Rivera Catilla 
 
   Aplicable 
 
Como se observa en la tabla 7, el dictamen de juicio de expertos revela que 
el instrumento reúne los requisitos para aplicabilidad, puesto que existe coherencia, 





Hernández, Fernández y Baptista (2010), opinaron que la confiabilidad de un 
instrumento se simboliza “al grado en que su aplicación repetida al mismo sujeto u 














Niveles de confiabilidad 
 
 





   De -1 a 0 
   De 0.01 a 0.49 
   De 0.50 a 0.75 
   De 0.76 a 0.89 
   De 0.90 a 1.00 
 






Tomado de: Ruiz Bolivar, C. (2002) 
 
Para el proceso de la confiabilidad del instrumento, se determinó en base a 
los resultados de la aplicación de las encuestas construidas para ambas variables 
que fueron aplicadas como  piloto a veinte individuos con similares rasgos a la de 
la población con la que consecutivamente se ejecutó el estudio y se ha puesto al 
proceso de la validez y confiabilidad del instrumento, Para ello se ha procedido con 
la técnica de alfa de Cronbach, por tratarse de respuestas politómicas, se alcanzó 




Resultados del análisis de confiabilidad del instrumentos  
  
Como se observa en la tabla 9 (análisis de confiabilidad del instrumento gestión del 
talento humano y desempeño laboral), se llevó los datos al SPSS versión 22 y se 
determinó el Alfa de Cronbach de cada variable, dando como resultado para la 
variable gestión del talento humano un valor de 0,840, lo cual indica según la tabla 
10 (Niveles de confiabilidad) un fuerte nivel de confiabilidad es decir se demuestra 
que el instrumento de esta variable es confiable. Asimismo, el resultado de la 
Variables 
   Número de 
elementos (ítems) 
Coeficiente de confiabilidad 











        Desempeño labora 
30 ,905  
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variable desempeño laboral fue un valor de 0,905, lo que indica un alto nivel de 
confiabilidad llegando a la determinación que el instrumento de la segunda variable 
es también confiable.   
 
2.8 Método de análisis de datos 
 
En el presente trabajo de investigación se utilizó como método de análisis de datos 
el método el método científico y el hipotético deductivo. 
 
Tamayo (2003), expreso que el método científico es un conjunto de 
procedimientos que debemos dar para descubrir nuevos conocimientos, es decir, 
para comprobar o desaprobar hipótesis que implican o predican conductas de 
fenómenos, desconocidos. El método científico no es otra cosa que la aplicación 
de la lógica a las realidades o hechos observados para poner a prueba nuestras 
impresiones y opiniones, examinando evidencias disponibles. 
 
De acuerdo a lo expresado por Bernal (2010), para generar conocimientos 
generales el enfoque cuantitativo se basa en el método hipotético deductivo, 
considerando que cuando los resultados de investigación aportan evidencia a favor 
de las hipótesis, se genera confianza en la teoría que las sustenta o apoya. Si no 
es así se descarta las hipótesis y, eventualmente, la teoría. 
 
2.9     Aspectos éticos  
 
Los datos recaudados para la presente investigación se procesaron de forma 
correcta sin sofisticar, pues estos datos están cimentados en el instrumento 
aplicado a dichos grupos.  
 
La presente investigación tuvo la autorización correspondiente del Director 
Ejecutivo de la Red de Salud Chilca Mala. Asimismo, se mantuvo el anonimato de 
los servidores encuestados, la imparcialidad, el respeto, la legalidad, los principios 

































3.1  Resultados descriptivos de la investigación  
 









Proveer habilidades y 
conocimientos 
Retención de los 
empleados 
 
Niveles F % F % F % 
Malo 1 1.4% 0 0% 0 0% 
Regular 61 87.1% 65 92.9% 61 87.1% 
Bueno 8 11.4% 5 7.1% 9 12.9% 






















Retención de los empleados
Malo 1.40% 0% 0%
Regular 87.10% 92.90% 87.10%
























En la tabla 10 y figura 2, se observa los niveles de la variable gestión del talento 
humano, en el caso de la dimensión identificación y selección se aprecia que 61 
(87.1 %) de los servidores consideran que la Red de Salud Chilca Mala tiene un 
nivel regular. En la dimensión proveer habilidades y conocimientos, 65 (92.9 %) de 
los servidores consideran que la Red de Salud Chilca Mala tiene un nivel regular. 
Asimismo en la dimensión retención de los empleados, 61 (87.1 %) de los 
servidores consideran que la Red de Salud Chilca Mala tienen un nivel regular. 
Finalmente se evidencia que en las tres (3) dimensiones predomina el nivel regular. 
 




Descripción de la frecuencia de los Niveles de percepción del desempeño laboral 
 Habilidad Motivación  Personalidad 
Niveles f % f % F % 
Malo 0 0% 0 0% 0 0% 
Regular 56 80% 66 94.3% 69 98.6% 
Bueno 14 20% 4 5.7% 1 1.4% 
 
Total 































En la tabla 11 y figura 3, se observa los niveles de la variable desempeño laboral, 
en el caso de la dimensión habilidad se aprecia que 56 (80 %) de los servidores 
consideran que la Red de Salud Chilca Mala tiene un nivel regular. En la dimensión 
motivación, 66 (94.3 %) de los servidores consideran que la Red de Salud Chilca 
Mala tiene un nivel regular. Asimismo en la dimensión personalidad de los 
empleados, 69 (98.6 %) de los servidores consideran que la Red de Salud Chilca 
Mala tienen un nivel regular. Finalmente se evidencia que en las tres (3) 
dimensiones predomina el nivel regular. 
 
3.1.3 Descripción de los niveles entre la variable gestión del talento humano 
y la variable desempeño laboral 
 
Tabla Cruzada 11 
 
Descripción de los niveles entre la gestión del talento humano y el desempeño 
laboral 
 Desempeño laboral 
  Niveles Malo Regular Bueno 
Gestión del talento 
humano 
Malo 0,0% 11,4% 4,3% 
Regular 0,0% 55,7% 15,7% 
Bueno 0,0% 8,6% 4,3% 
          
 
 























En la tabla 12 y figura 4, se observa los niveles de la variable gestión del talento 
humano y la variable desempeño laboral, en ambos casos se aprecia que el nivel 
más alto 55,7 % se encuentra situado en el término regular, entonces se puede 
decir que un 55,7% de los servidores de la sede administrativa de la Red de Salud 
Chilca Mala perciben que ambas variables tienen un nivel regular. 
 
3.1.4 Descripción de los niveles entre la variable desempeño laboral y la 
dimensión Identificación y selección 
 
Tabla Cruzada 12 
 
Descripción de los niveles entre el desempeño laboral y la Identificación y selección 
  Identificación y selección 
  Niveles Malo Regular Bueno 
Desempeño laboral 
Malo 0,0% 0,0% 0,0% 
Regular 10,0% 55,7% 10,0% 
Bueno 5,7% 14,3% 4,3% 
          
 
 























En la tabla 13 y figura 5, se observa los niveles de la variable desempeño laboral y 
de la dimensión identificación y selección de la variable gestión del talento humano, 
en ambos casos se aprecia que el nivel más alto 55,7 % se encuentra situado en el 
término regular, entonces se puede concluir que un 55,7% de los servidores de la 
sede administrativa de la Red de Salud Chilca Mala perciben que tanto el 
desempeño laboral como la identificación y selección tienen un nivel regular. 
 
3.1.5 Descripción de los niveles entre la variable desempeño laboral y la 
dimensión proveer habilidades y conocimientos 
 
Tabla Cruzada 13 
 
Descripción de los niveles entre el desempeño laboral y proveer habilidades y 
conocimientos 
  Proveer habilidades y conocimientos 
  Niveles Malo Regular Bueno 
Desempeño laboral 
Malo 0,0% 0,0% 0,0% 
Regular 17,1% 54,3% 4,3% 
Bueno 4,3% 18,6% 1,4% 
          
 
 




















Desempeño laboral y Proveer habilidades y conocimientos
Malo Regular Bueno
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En la tabla 14 y figura 6, se observa los niveles de la variable desempeño laboral y 
de la dimensión proveer habilidades y conocimientos de la variable gestión del 
talento humano, en ambos casos se aprecia que el nivel más alto 54,3 % se 
encuentra situado en el término regular, entonces se puede concluir que un 54,3% 
de los servidores de la sede administrativa de la Red de Salud Chilca Mala perciben 
que ambas tanto el desempeño laboral como el proveer habilidades y 
conocimientos tienen un nivel regular. 
 
3.1.5 Descripción de los niveles entre la variable desempeño laboral y la 
dimensión retención de los empleados 
 
Tabla Cruzada 14 
 
Descripción de los niveles entre el desempeño laboral y la retención de empleados 
  Retención de los empleados 
  Niveles Malo Regular Bueno 
Desempeño laboral 
Malo 0,0% 0,0% 0,0% 
Regular 57,1% 15,7% 2,9% 
Bueno 18,6% 4,3% 1,4% 
























Desempeño laboral y Retencion de los empleados
Malo Regular Bueno
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En la tabla 15 y figura 7, se observa que los niveles de la variable desempeño 
laboral tiene incidencia en la nivel regular y que la dimensión identificación y 
selección de la variable gestión del talento humano tiene mayor incidencia en el 
nivel malo, en tal sentido se puede concluir que los servidores de la sede 
administrativa de la Red de Salud Chilca Mala perciben que la variable desempeño 
laboral es regular y la dimensión identificación y selección es malo. 
 
3.2 Contrastación de hipótesis 
 
Hipótesis general de la investigación  
 
Ho: La gestión del talento humano no se relaciona con el desempeño laboral en la 
Red de Salud Chilca Mala, Lima 2017. 
 
H1: La gestión del talento humano se relaciona con el desempeño laboral en la Red 




Grado de correlación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral 












Rho de Spearman 
Gestión del 
talento 
Coeficiente de correlación 1,000 ,617++ 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 70 70 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación ,617++ 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 70 70 







La tabla 16 señala que la Gestión del talento humano tiene relación positiva alta 
(Rho = ,617) y significativa (p = 0,000   = 0,05) con el desempeño laboral; debido 
a que p = 0,000 es menor que 0,05 se rechaza la hipótesis nula planteada y 
confirmar la hipótesis alterna en el sentido siguiente: Existe una relación positiva 
entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en la Red de Salud 
Chilca Mala, Lima – 2017. 
 
Hipótesis Específico 1 
 
Ho: La relación identificación y selección no se relaciona con el desempeño laboral 
en la Red de Salud Chilca Mala, Lima - 2017. 
 
H1: La relación identificación y selección se relaciona con el desempeño laboral en 




Grado de correlación entre identificación y selección con el desempeño laboral en 









Rho de Spearman 
Desempeño 
Coeficiente de correlación 1,000 ,408** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 70 70 
Identificación 
y Selección 
Coeficiente de correlación ,408** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 70 70 






La tabla 17 señala que la dimensión identificación y selección de la variable gestión 
del talento humano tiene relación positiva moderada alta (Rho = ,408) y significativa 
(p = 0,000   = 0,05) con la variable desempeño laboral; debido a que p = 0,000 
es menor que 0,05 se rechaza la hipótesis nula planteada y confirmar la hipótesis 
alterna en el sentido siguiente: Existe una relación positiva moderada entre la 
identificación y selección con el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca Mala. 
 
Hipótesis Específico 2 
 
Ho: El proveer habilidades y conocimientos no se relaciona con el desempeño 
laboral en la Red de Salud Chilca Mala, Lima - 2017. 
 
H1: El proveer habilidades y conocimientos se relaciona con el desempeño laboral 




Grado de correlación entre proveer habilidades y conocimientos con el desempeño 







Rho de Spearman 
Desempeño 
Coeficiente de correlación 1,000 ,575** 
Sig. (bilateral) . ,000 




Coeficiente de correlación ,575** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 70 70 






En tabla 18 se visualiza que la dimensión proveer habilidades y conocimientos de 
la variable gestión del talento humano tiene relación positiva moderada alta (Rho = 
,575) y significativa (p = 0,000   = 0,05) con la variable desempeño laboral; debido 
a que p = 0,000 es menor que 0,05 se rechaza la hipótesis nula planteada y 
confirmar la hipótesis alterna en el sentido siguiente: Existe una relación positiva 
entre proveer habilidades y conocimientos con el desempeño laboral en la Red de 
Salud Chilca Mala, Lima – 2017. 
 
Hipótesis Específico 3 
 
Ho: La retencion de empleados no se relaciona con el desempeño laboral en la Red 
de Salud Chilca Mala, Lima 2017. 
 
H1: La retencion de empleados de cambio se relaciona con el desempeño laboral 




Grado de correlación entre la retención de empleados con el desempeño laboral en 







Rho de Spearman 
Desempeño 
Coeficiente de correlación 1,000 ,515** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 70 70 
Retención de 
empleados 
Coeficiente de correlación ,515** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 70 70 






En tabla 19 se visualiza que la dimensión retención de empleados de la variable 
gestión del talento humano tiene relación moderada alta (Rho = ,515) y significativa 
(p = 0,000   = 0,05) con la variable desempeño laboral; debido a que p = 0,000 
es menor que 0,05 se rechaza la hipótesis nula planteada y confirmar la hipótesis 
alterna en el sentido siguiente: Existe una relación positiva entre proveer 
habilidades y conocimientos con el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca 


























































Según los resultados obtenidos de los objetivos y de las hipótesis planteadas de 
acuerdo a la variable de investigación, Gestión del Talento Humano y sus 
dimensiones: Identificación y selección, Proveer habilidades y conocimientos, 
Retención de los empleados, por el lado de la variable Desempeño laboral con sus 
dimensiones: habilidad, motivación y personalidad se llegó a las siguientes 
discusiones:  
 
Del objetivo general: Analizar la relación entre la Gestión del Talento 
Humano y el Desempeño Laboral en la Red de Salud Chilca Mala, Lima 2017. Se 
obtuvo una correlación Rho de Spearman (Rho= 0,617) y un p < 0,05; lo que 
significa que existe una relación positiva, alta y significativa entre la Gestión del 
talento humano y el Desempeño Laboral. Similar estudio realizo Casma (2015) en 
su investigación sobre “Relación de la gestión del talento humano por competencias 
en el desempeño laboral de la Empresa FerroSistemas, Surco-Lima, año 2015”. 
Donde investiga la relación existente entre la gestión de talento humano por 
competencias y el desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa 
FerroSistemas. 
 
Del objetivo específico 1: Determinar la relación existente entre la 
identificación y selección con el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca Mala, 
Lima 2017. Se obtuvo una correlación Rho de Spearman = 0,408 y un p < 0,05; lo 
que significa que existe una relación positiva y significativa entre la identificación y 
selección con el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca Mala, Lima 2017. 
Similar estudio realizo Torre (2011) en su investigación sobre “La Gestión de los 
recursos humanos y el desempeño laboral”, planteó como objetivo general: Analizar 
cómo las percepciones, las expectativas y la satisfacción laboral de los trabajadores 
influyen en la relación entre la gestión de recursos humanos y los indicadores de 
desempeño tanto a nivel individual como a nivel organizacional. Llegando a la 
siguiente: La realización de prácticas relacionadas a los recursos humanos que se 
enfocan en el compromiso y son apoyadas en la aproximación “soft” tienen una 
relación positivamente en concepción y expectativas de los servidores, estas 
prácticas muestran ser positivas para la obtención de los objetivos estratégicos de 
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la empresa, además deben ser reciamente implantadas y visible para los 
servidores, lo cual produce un mejor rendimiento y satisfacción personal. 
 
Del objetivo específico 2: Determinar la relación existente entre proveer 
habilidades y conocimientos con el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca 
Mala, Lima 2017. Se obtuvo una correlación Rho de Spearman = 0,575 y un p < 
0,05; lo que significa que existe una relación positiva y significativa entre proveer 
habilidades y conocimientos con el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca 
Mala, Lima 2017. Similar estudio realizo Quinzo (2014) en su investigación sobre 
“Modelo de Gestión del Talento Humano y nivel de desempeño laboral del personal 
del departamento financiero de la escuela superior politécnica de Chimborazo - 
Espoch” con este estudio llega a la siguiente conclusión: el modelo de gestión de 
talento humano basado en competencias, contribuye a elevar el nivel de 
desempeño del personal. 
 
Del objetivo específico 3: Determinar la relación existente entre la retención 
de los servidores y el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca Mala, Lima 
2017. Se obtuvo una correlación Rho de Spearman = 0,515 y un p < 0,05; lo que 
significa que existe una relación positiva y significativa entre la retención de los 
servidores con el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca Mala, Lima 2017. 
Similar estudio realizo Enríquez (2014) en su investigación sobre “Motivación y 
Desempeño Laboral de los servidores del Instituto de la Visión en México”. Donde 
planteo si el grado de motivación ¿es predictor del nivel de desempeño de los 
servidores del Instituto de la Visión en México? Llegando a la conclusión de, en 
relación al grado de motivación pudo observar que los servidores tienen una 
autopercepción de la motivación que va de muy buena a excelente; para el nivel de 













































En referencia al objetivo general se concluye que existe una relación 
positiva alta entre la variable gestión del talento humano y el desempeño 
laboral en los servidores de la Red de Salud Chilca Mala, Lima - 2017, 
obteniendo el (Rho de 0,617) y el valor de sig. (bilateral) = 0,000< 0,01), 




En referencia al primer objetivo específico se argumenta una correlación 
positiva moderada entre la dimensión identificación y selección con la 
variable desempeño laboral en los servidores de la Red de Salud Chilca 
Mala, Lima - 2017, obteniendo el (Rho de 0,408); y siendo el valor de p = 




En referencia al segundo objetivo específico se argumenta una 
correlación positiva moderada entre la dimensión proveer habilidades y 
conocimientos con la variable desempeño laboral en los servidores de la 
Red de Salud Chilca Mala, Lima - 2017, obteniendo el (Rho de 0,575); y 




En referencia al tercer objetivo específico se argumenta una correlación 
positiva moderada entre la dimensión retención de empleados con la 
variable desempeño laboral en los servidores de la Red de Salud Chilca 
Mala, Lima - 2017, obteniendo el (Rho de 0,515); y siendo el valor de p = 





































Se recomienda al Director Ejecutivo, Administrador y Jefe de la Unidad de 
Recursos Humanos de la Red de Salud Chilca Mala valorar el presente 
estudio a efectos de tener en cuenta la relación existente entre la gestión del 
talento humano y el desempeño laboral en el logro de resultados, 
consecuentemente se efectué una autoevaluación institucional, con la 
finalidad de revelar las fortalezas y debilidades, para a partir de ello tomar 
las medidas correspondientes a fin de garantizar una buena ejecución de la 





Se recomienda al Jefe de Recursos Humanos de la Red de Salud Chilca 
Mala implementar la evaluación del Desempeño Laboral con el propósito de 
conocer las carencias de los servidores en el cumplimiento de sus funciones 
y de esta manera poder efectuar medidas destinadas a mejorar el 





Se recomienda al Director Ejecutivo que a través de la Oficina de 
Planeamiento y Presupuesto incluya dentro del Plan Anual de Presupuesto, 
la asignación de recursos monetarios a las Oficinas, Unidades y 
Dependencias encargadas de elaborar y desarrollar programas de 
capacitación. Asimismo se recomienda fomentar a los servidores participar 
de manera constante en talleres de capacitación, actualización e innovación 
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Se recomienda al Directivo Ejecutivo de la Red de Salud Chilca Mala 
fortalecer las políticas de motivación e incentivos en base al esfuerzo y 
desempeño, a fin de estimular a los servidores el cumplimiento de sus 




Se recomienda al Jefe de la Unidad de Recursos Humanos, ejecutar 
programas de inducción a los nuevos servidores que se incorporen a la 
institución, con el objetivo de crear vinculo de compromiso institucional, 
solidificar las bases de una buena relación entre el servidor y la institución, 
contribuir en el proceso de adaptación y aminorar el riesgo de renuncia 
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La gestión del talento humano y el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca 
Mala, Lima - 2017. 
 
2. Autor 




La presente investigación titulada: “La gestión del talento humano y el desempeño 
laboral en la Red de Salud Chilca Mala, Lima - 2017”, tuvo como objetivo general: 
Determinar si existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño 
laboral en la Red de Salud Chilca Mala, Lima - 2017.  
 
El tipo de investigación fue básica de enfoque cuantitativo de diseño 
correlacional, no experimental y transversal. La población censal estuvo formada 
por 70 servidores administrativos, cabe recalcar que no hubo muestra porque se 
tomó toda la población al cual se le denomina población censal. La técnica 
empleada para recolectar información fue encuesta, y los instrumentos de 
recolección de datos fueron cuestionarios que fueron debidamente validados a 
través de juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través del estadístico 
Alfa de Cronbach. Para la prueba de hipótesis se aplicó la Prueba no paramétrica 
de Coeficiente de Spearman. 
 
Se llegó a la siguiente conclusión: La gestión del talento humano tiene una 
directa relación con el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca Mala, Lima - 
2017; de manera positiva, alta (Rho = ,617) y significativa (p = 0,000 000   = 0,05) 
con el desempeño laboral. 
 
Palabras claves: Identificación y selección, proveer habilidades y 
conocimientos, retención de servidores, habilidades, conocimientos, personalidad. 
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4. Abstract 
This research entitled: "The management of human talent and work performance in 
the Chilca Mala Health Network, Lima - 2017", had as its general objective: To 
determine if there is a relationship between human talent management and job 
performance in the Network Of Health Chilca Mala, Lima - 2017. 
 
 The type of research was basic of quantitative approach of correlational, non-
experimental and transversal design. The population census was formed by 70 
administrative servers, it is possible to emphasize that there was no sample 
because it was taken the whole population to which it is denominated census 
population. The technique used to collect information was a survey, and the data 
collection instruments were questionnaires that were duly validated through expert 
judgment and determined their reliability through the Cronbach Alpha statistic. For 
the hypothesis test, the nonparametric Spearman Coefficient Test was applied. 
 
 The following conclusion was reached: Human talent management has a 
direct relationship with work performance in the Chilca Mala Health Network, Lima 
- 2017; In a positive, high (Rho =, 617) and significant (p = 0.000 000   = 0.05) 
with work performance. 
 
 Keywords: Identification and selection, Provide skills and knowledge, 
Server retention, Skills, Knowledge, Personality. 
 
5. Introducción 
Los antecedentes del estudio de investigación se basa en 10 trabajos de tesis del 
grado de Magister, los cuales fueron distribuidos en antecedentes internacionales 
con los siguientes autores: Ponce (2013), Quinzo (2014), Torre (2012), Caicedo 
(2015), Enriquez (2014); y, antecedentes nacionales con los siguientes autores: 
Casma (2015), Choquehuanca (2015), Juarez (2012), Torres (2014), Guisbert 
(2014). 
 
 En el numeral 1.2., de la introducción, se establece las bases teóricas 
para la gestión del talento humano, desarrollándose las teorías ( teoría clásica, 
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teoría del comportamiento, teoría del sistema), en lo sucesivo se definió con citas 
de distintos autores la variable gestión del talento humano, sus dimensiones (D1 
identificación y selección, D2 proveer conocimientos y habilidades, D3 retención de 
empleados). Del mismo modo se desarrolló las bases teóricas para la variable 
desempeño laboral (teoría de las necesidades de Maslow, teorías motivacional o 
de dos factores, teoría de las expectativas, teoría de las características del trabajo 
o diseño del trabajo, teoría de la equidad), sucesivamente se definió con citas de 
distintos autores variable desempeño laboral y sus dimensiones (D1 habilidades, 
D2 motivación, D3 personalidad). 
 
 En el numeral 1.3, se desarrolló la justificación teórica, práctica y 
metodológica; en el numeral 1.4, se explicó el problema de la investigación, y por 
último se procedió a determinar el problema general y específicos, la hipótesis 
general y específica, el objetivo general y específicos. 
El problema general y los problemas específicos de la investigación fueron 
determinadas por las siguientes interrogantes: PG ¿Qué relación existe entre la 
gestión del talento humano y el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca 
Mala?, PE1 ¿Qué relación existe entre la identificación y selección con el 
desempeño laboral en la Red de Salud Chilca Mala, Lima 2017?, PE2 ¿Qué 
relación existe entre proveer habilidades y conocimientos con el desempeño laboral 
en la Red de Salud Chilca Mala, Lima 2017?, PE3 ¿Qué relación existe entre la 
retención de los servidores y el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca Mala, 
Lima 2017?. 
La hipótesis general y las hipótesis específicos de la investigación fueron 
determinadas como sigue: HG Existe relación entre la gestión del talento humano 
y el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca Mala, 2017; HE1 La identificación 
y selección se relaciona con el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca Mala, 
Lima 2017; HE2 El proveer habilidades y conocimientos se relaciona con el 
desempeño laboral en la Red de Salud Chilca Mala, Lima 2017; HE3 La retención 
de los servidores se relaciona con el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca 
Mala, Lima 2017. 
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El objetivo general y los objetivos específicos de la investigación fueron 
determinadas como sigue: OG Determinar qué relación existe entre la gestión del 
talento humano y el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca Mala, 2017; OE1 
Determinar la relación existente entre la identificación y selección con el 
desempeño laboral en la Red de Salud Chilca Mala, Lima 2017; OE2 Determinar la 
relación existente entre proveer habilidades y conocimientos con el desempeño 
laboral en la Red de Salud Chilca Mala, Lima 2017; OE3 Determinar la relación 
existente entre la retención de los servidores y el desempeño laboral en la Red de 
Salud Chilca Mala, Lima 2017. 
 
6. Metodología 
La método utilizada es hipotético – deductivo y el método científico. El tipo de 
investigación es de tipo básica, el nivel de investigación de esta tesis es 
correlacional, el diseño es no experimental, transversal. La población para la 
presente investigación estuvo constituida por 70 servidores de la sede 
administrativa de la Red de Salud Chilca Mala. 
 
Se empleó como instrumento de recolección de datos cuestionario de 
actitudes con escala Likert, la validez está dada por juicio de expertos. Para la 
confiabilidad de los instrumentos se utilizó Alfa de Cronbach. 
 
7. Resultados  
Los resultados descriptivos de las variables obtenidos en esta investigación, 




Grado de correlación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral 

















Rho de Spearman 
Gestión del 
talento 
Coeficiente de correlación 1,000 ,617++ 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 70 70 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación ,617++ 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 70 70 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Debido a que p = 0,000 es menor que 0,05 se rechaza la Ho y se acepta la H1, 
consecuentemente se concluye que la gestión del talento humano tiene relación 




Se realizaron las siguientes discusiones  
 
Del objetivo general: Analizar la relación entre la Gestión del Talento 
Humano y el Desempeño Laboral en la Red de Salud Chilca Mala, Lima 2017. Se 
obtuvo una correlación Rho de Spearman (Rho= 0,617) y un p < 0,05; lo que 
significa que existe una relación positiva, alta y significativa entre la Gestión del 
talento humano y el Desempeño Laboral. Similar estudio realizo Casma (2015) en 
su investigación sobre “Relación de la gestión del talento humano por competencias 
en el desempeño laboral de la Empresa FerroSistemas, Surco-Lima, año 2015”. 
Donde investiga la relación existente entre la gestión de talento humano por 




Del objetivo específico 1: Determinar la relación existente entre la 
identificación y selección con el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca Mala, 
Lima 2017. Se obtuvo una correlación Rho de Spearman = 0,408 y un p < 0,05; lo 
que significa que existe una relación positiva y significativa entre la identificación y 
selección con el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca Mala, Lima 2017. 
Similar estudio realizo Torre (2011) en su investigación sobre “La Gestión de los 
recursos humanos y el desempeño laboral”, planteó como objetivo general: Analizar 
cómo las percepciones, las expectativas y la satisfacción laboral de los trabajadores 
influyen en la relación entre la gestión de recursos humanos y los indicadores de 
desempeño tanto a nivel individual como a nivel organizacional. Llegando a la 
siguiente: La realización de prácticas relacionadas a los recursos humanos que se 
enfocan en el compromiso y son apoyadas en la aproximación “soft” tienen una 
relación positivamente en concepción y expectativas de los servidores, estas 
prácticas muestran ser positivas para la obtención de los objetivos estratégicos de 
la empresa, además deben ser reciamente implantadas y visible para los 
servidores, lo cual produce un mejor rendimiento y satisfacción personal. 
 
Del objetivo específico 2: Determinar la relación existente entre proveer 
habilidades y conocimientos con el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca 
Mala, Lima 2017. Se obtuvo una correlación Rho de Spearman = 0,575 y un p < 
0,05; lo que significa que existe una relación positiva y significativa entre proveer 
habilidades y conocimientos con el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca 
Mala, Lima 2017. Similar estudio realizo Quinzo (2014) en su investigación sobre 
“Modelo de Gestión del Talento Humano y nivel de desempeño laboral del personal 
del departamento financiero de la escuela superior politécnica de Chimborazo - 
Espoch” con este estudio llega a la siguiente conclusión: el modelo de gestión de 
talento humano basado en competencias, contribuye a elevar el nivel de 
desempeño del personal. 
 
Del objetivo específico 3: Determinar la relación existente entre la retención 
de los servidores y el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca Mala, Lima 
2017. Se obtuvo una correlación Rho de Spearman = 0,515 y un p < 0,05; lo que 
significa que existe una relación positiva y significativa entre la retención de los 
96 
servidores con el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca Mala, Lima 2017. 
Similar estudio realizo Enríquez (2014) en su investigación sobre “Motivación y 
Desempeño Laboral de los servidores del Instituto de la Visión en México”. Donde 
planteo si el grado de motivación ¿es predictor del nivel de desempeño de los 
servidores del Instituto de la Visión en México? Llegando a la conclusión de, en 
relación al grado de motivación pudo observar que los servidores tienen una 
autopercepción de la motivación que va de muy buena a excelente; para el nivel de 
desempeño laboral los servidores se contrataron ubicados entre muy bueno y 
excelente. 
 
9. Conlcusiones  
Se mencionan las siguientes conclusiones: 
 
PRIMERA: En referencia al objetivo general se concluye que existe una relación 
positiva alta entre la variable gestión del talento humano y el 
desempeño laboral en los servidores de la Red de Salud Chilca Mala, 
Lima - 2017, obteniendo el (Rho de 0,617) y el valor de sig. (bilateral) 
= 0,000< 0,01), siendo el índice de correlación 61.7%. 
 
SEGUNDA: En referencia al primer objetivo específico se argumenta una 
correlación positiva moderada entre la dimensión identificación y 
selección con la variable desempeño laboral en los servidores de la 
Red de Salud Chilca Mala, Lima - 2017, obteniendo el (Rho de 0,408); 
y siendo el valor de p = 0,000< 0,01, siendo el índice de correlación 
40.8%. 
 
TERCERA: En referencia al segundo objetivo específico se argumenta una 
correlación positiva moderada entre la dimensión proveer habilidades 
y conocimientos con la variable desempeño laboral en los servidores 
de la Red de Salud Chilca Mala, Lima - 2017, obteniendo el (Rho de 




CUARTA: En referencia al tercer objetivo específico se argumenta una correlación 
positiva moderada entre la dimensión retención de empleados con la 
variable desempeño laboral en los servidores de la Red de Salud 
Chilca Mala, Lima - 2017, obteniendo el (Rho de 0,515); y siendo el 
valor de p = 0,000< 0,01, siendo el índice de correlación 51.5%. 
 
10. Referencias  
 
Arias, F. (2001). Administración de recursos humanos para el alto Desempeño. 
Sexta Edición. México, D.F: Editorial Trillas, S.A. 
 
Bernal (2010) Metodología de la investigación. 3º Edición. Bogotá. Editorial: 
Prentice Hall. Recuperado de: https://goo.gl/1v3g5R 
 
Casma (2015) “Relación de la gestión del talento humano por competencias en 
el desempeño laboral de la Empresa FerroSistemas, Surco-Lima, año 
2015” (Tesis de Magister en Administración. Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, Lima - Perú). Recuperado de 
https://goo.gl/mgQWxr 
 
Chiavenato (2012) Gestión Del Talento Humano: El capital humano de las 
organizaciones. (3º Ed.). Bogotá: Editorial Mcgraw-Hill.  
 
De Cenzo, D. y Robbins, S. (2012). Administración de Recursos Humanos. 
México: Editorial Limusa Wiley. 
 
Dessler, G. (2012) Gestión Del Talento Humano. (6º Ed.). México: Editorial 
Prentice Hall.  
 
Dolan, S., Valle, R., Jackson, S. y Schuler, R. (2014) La Gestión de los Recursos 
Humanos. (3º Ed.). España: Editorial Mcgraw-Hill/Interamericana.   
 
Enríquez (2014) “Motivación y Desempeño Laboral de los servidores del Instituto 
de la Visión en México” (Tesis de Magíster en Administración. Universidad 
de Montemorelos, México). Recuperado de https://goo.gl/P24v6V 
98 
Ferraro, E. (2001). Administración de los Recursos Humanos 2001. (1º Ed.).  
Buenos Aires: Editorial: Valletta Ediciones S.R.L. 
 
García, J. (2011). El comportamiento humano en las organizaciones 2011.  Perú: 
Editorial: Universidad del Pacifico. 
 
González, R. (2008) La pieza olvidada de las reformas: La Gestión de los 
recursos humanos en el sector público. Venezuela. Recuperado de 
https://goo.gl/Mujwaa 
 
Guth, A. (2012). Reclutamiento, selección e integración de Recursos Humanos 
(2º Ed.). México: Editorial Trillas. 
 
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) Metodología de la investigación. 
México. Editorial: McGraw-Hill / Interamericana  
 
Méndez (2009) "Cuando el ritmo de la actividad económica se acelera, cada 
unidad de tiempo adquiere más valor". Costa Rica. Recuperado de: 
https://goo.gl/Y7nnYF 
 
Naranjo, M. (2013) Enfoques conductistas, cognitivos y racional emotivos. 




Quinzo (2014) “Modelo de Gestión del Talento Humano y nivel de Desempeño 
Laboral del personal del departamento financiero de la escuela superior 
politécnica de Chimborazo - Espoch” (Tesis de Magister en Gerencia 
Empresarial. Universidad Regional Autónoma de los Ángeles, Ecuador). 
Recuperado de https://goo.gl/bmTQve 
 
Robbins, S. y Coulture, M. (2014) Administración. (12º Ed.). México: Editorial 
Prentice Hall.   
 
Robbins, S. (1999) Comportamiento Organizacional. (8va. Edición). México: Mc 
Graw Hill.  
 
99 
Santrock, J. (2002). Psicología de la educación. México: Mc Graw-Hill. 
 
SERVIR (2013) “Ley del Servicio Civil – Ley N° 30057”. Obtenido de Servir: 
http://www.servir.gob.pe 
 
Torre (2012) “La Gestión de los recursos humanos y el desempeño laboral” 
(Tesis Doctoral. Universidad de Valencia, Valencia). Recuperado de 
https://goo.gl/pWP38k  
 
Varela, O. y Salgado, E. (2010) El desempeño de los individuos en las 




MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
TITULO: La gestión del talento humano y el desempeño laboral en la Red de Salud Chilca Mala, Lima  - 2017. 
AUTOR: Br. Emily Delia Gallardo Vivas 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E  INDICADORES 
Problema principal: 
¿Qué relación existe entre la 
gestión del talento humano y 
el desempeño laboral en la 




¿Qué relación existe entre la 
identificación y selección 
con el desempeño laboral 
en la Red de Salud Chilca 
Mala, Lima 2017? 
PE2: 
¿Qué relación existe entre 
proveer habilidades y 
conocimientos con el 
desempeño laboral en la 
Red de Salud Chilca Mala, 
Lima 2017? 
PE3: 
¿Qué relación existe entre la 
retención de servidores y el 
desempeño laboral en la 
Red de Salud Chilca Mala, 
Lima 2017? 
Objetivo general: 
Determinar qué relación existe 
entre la gestión del talento 
humano y el desempeño 
laboral en la Red de Salud 
Chilca Mala, 2017.  
 
OE1: 
Determinar la relación 
existente entre la identificación 
y selección con el desempeño 
laboral en la Red de Salud 
Chilca Mala, Lima 2017.  
OE2: 
Determinar la relación 
existente entre proveer 
habilidades y conocimientos   
con el desempeño laboral en la 
Red de Salud Chilca Mala, 
Lima 2017. 
OE3: 
Determinar la relación 
existente entre la retención de 
servidores y el desempeño 
laboral en la Red de Salud 
Chilca Mala, Lima 2017. 
Hipótesis general: 
Existe relación entre la gestión 
del talento humano y el 
desempeño laboral en la Red 
de Salud Chilca Mala, 2017.  
HE1: 
La identificación y selección se 
relaciona con el desempeño 
laboral en la Red de Salud 
Chilca Mala, Lima 2017. 
 
HE2: 
El proveer habilidades y 
conocimientos se relaciona 
con el desempeño laboral en la 




La retención de servidores se 
relaciona con el desempeño 
laboral en la Red de Salud 
Chilca Mala, Lima 2017. 
Variable 1: Gestión de Talento Humano 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala / rangos 
 
 Identificación y 
selección 
 




 Retención de 
servidores 
 





 Capacitación  
 
 




-1, 2, 3, 4 
-5, 6, 7 
-8, 9,10 
 
-11, 12, 13, 14, 15 
-16, 17, 18, 19 
 
-20, 21, 22, 23 
 
-24, 25 










10 – 23 
23 – 36 
36 – 50 
 
9 – 21 
21 – 33 
33 – 45 
 
11 – 26 
26 – 41 
41 – 55 
Variable 2: Desempeño Laboral  
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10 – 23  
23 – 36 
36 – 50 
 
11 – 26 
26 – 41 
41 – 55 
 
 
9 – 21 
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MATRIZ DE DATOS 

































IDENTIFICACION Y SELECCION 
PROVEER CONOCIMIENTOS Y 
HABILIDADES 
RETENCION DE PERSONAL 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
E1 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 30 4 3 3 3 4 2 3 3 3 28 3 4 4 4 4 4 3 3 5 3 3 40 98 
E2 4 3 2 4 3 2 4 3 3 3 31 3 4 2 4 4 3 3 3 3 29 3 4 3 4 4 4 3 3 5 3 3 39 99 
E3 3 4 4 4 3 2 5 4 4 4 37 4 3 3 5 5 2 4 3 3 32 2 3 3 2 3 4 3 4 4 3 3 34 103 
E4 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 30 4 4 4 5 4 4 2 3 3 33 2 3 3 3 2 4 4 4 4 4 2 35 98 
E5 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 30 4 4 4 5 4 4 2 3 3 33 2 3 3 2 2 4 3 4 4 3 3 33 96 
E6 2 3 2 2 3 3 5 3 2 2 27 4 3 3 4 4 2 2 2 2 26 3 4 4 4 4 3 3 3 5 4 3 40 93 
E7 4 3 4 2 3 2 4 1 4 2 29 3 4 3 4 4 3 3 3 3 30 2 4 4 3 4 4 3 3 5 3 3 38 97 
E8 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 30 4 3 3 3 4 2 2 3 2 26 2 3 3 2 2 4 4 3 4 4 3 34 90 
E9 3 4 4 4 5 3 5 5 5 4 42 4 5 3 5 4 2 3 4 3 33 2 3 3 2 2 4 3 4 4 3 3 33 108 
E10 3 3 3 3 4 3 3 2 3 4 31 3 4 3 4 4 2 3 3 3 29 2 3 3 2 4 3 4 3 4 3 3 34 94 
E11 4 3 4 2 3 2 4 3 4 2 31 4 3 3 4 4 3 2 3 3 29 3 3 4 1 2 4 3 4 4 4 3 35 95 
E12 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 30 4 4 3 3 4 3 3 2 2 28 2 3 3 3 2 4 3 3 4 3 3 33 91 
E13 4 3 3 4 4 3 3 2 4 3 33 3 3 4 4 4 2 2 3 3 28 2 4 3 2 2 3 3 3 4 3 3 32 93 
E14 3 4 4 4 5 2 5 4 4 4 39 4 5 4 5 5 3 1 3 3 33 3 3 4 1 1 4 3 3 4 4 2 32 104 
E15 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 30 4 3 3 3 4 2 2 2 2 25 2 3 2 3 2 3 2 4 4 2 2 29 84 
E16 2 3 3 2 3 1 4 1 2 2 23 4 4 3 4 4 3 2 3 3 30 2 3 3 2 2 4 3 3 4 3 3 32 85 
E17 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 32 4 3 3 3 4 2 3 2 2 26 2 3 3 2 2 3 3 3 4 3 2 30 88 
E18 3 4 4 4 5 2 5 4 4 4 39 4 5 5 5 5 3 4 3 3 37 2 3 3 2 2 4 2 3 4 2 3 30 106 
E19 2 3 2 4 3 1 4 3 2 2 26 3 4 3 4 4 3 2 1 3 27 3 4 3 3 1 3 3 3 4 3 3 33 86 
E20 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 30 4 3 3 4 4 2 3 3 2 28 2 3 3 2 2 4 3 3 4 3 3 32 90 
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HABILIDAD MOTIVACION PERSONALIDAD 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
E1 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 36 2 2 4 3 3 4 2 2 3 3 3 31 4 3 3 4 4 3 3 4 3 31 98 
E2 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 36 2 2 4 3 3 4 2 2 3 3 3 31 4 3 4 4 4 3 3 4 3 32 99 
E3 4 3 4 5 4 5 5 3 5 4 42 3 3 5 3 4 4 3 3 4 4 4 40 4 4 3 5 4 2 4 5 3 34 116 
E4 2 2 3 3 3 4 3 2 2 2 26 1 1 3 3 3 4 2 2 3 3 3 28 4 4 4 3 4 3 4 4 2 32 86 
E5 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 36 2 2 4 3 3 4 2 2 3 3 3 31 4 3 3 4 4 3 3 4 3 31 98 
E6 4 3 4 5 4 5 5 3 5 4 42 3 3 5 3 4 4 3 3 4 4 4 40 4 4 3 5 4 2 4 5 3 34 116 
E7 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 36 2 2 4 3 3 4 2 2 3 3 3 31 4 3 3 4 4 3 3 4 3 31 98 
E8 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 36 2 2 4 3 3 4 2 2 3 3 3 31 4 3 4 4 4 3 3 4 3 32 99 
E9 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 46 4 4 5 4 5 5 3 3 4 5 5 47 5 5 3 5 5 2 5 5 4 39 132 
E10 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 37 2 2 4 3 3 4 2 2 3 3 3 31 4 3 3 4 4 3 3 4 3 31 99 
E11 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 36 2 2 4 3 3 4 2 2 3 3 3 31 4 3 3 4 4 3 3 4 3 31 98 
E12 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 37 2 2 4 3 3 4 2 2 3 3 3 31 4 3 3 4 4 3 3 4 3 31 99 
E13 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 36 2 2 4 3 3 4 2 2 3 3 3 31 4 3 3 4 4 3 3 4 3 31 98 
E14 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 46 4 4 5 4 5 5 3 3 4 5 5 47 5 5 3 5 5 2 5 5 4 39 132 
E15 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 36 2 2 4 3 3 4 2 2 3 3 3 31 4 3 2 4 4 3 3 4 3 30 97 
E16 2 2 3 3 3 4 3 2 2 2 26 1 1 3 3 3 4 2 2 3 3 3 28 4 4 2 3 4 3 4 4 2 30 84 
E17 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 36 2 2 4 3 3 4 2 2 3 3 3 31 4 3 3 4 4 3 3 4 3 31 98 
E18 4 3 4 5 4 5 5 3 5 4 42 3 3 5 3 4 4 3 3 4 4 4 40 4 4 3 5 4 2 4 5 3 34 116 
E19 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 36 2 2 4 3 3 4 2 2 3 3 3 31 4 3 2 4 4 3 3 4 3 30 97 





CUESTIONARIO SOBRE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 
 
Instrucciones: Leer las siguientes interrogantes y responder marcando con una “X” en 
la casilla correspondiente de cada pregunta, según considere conveniente sobre su modo 
de pensar y sentir concernidas a sus actividades en el trabajo. 
 
Dónde: 
(1) Nunca  (2) Casi nunca (3) A veces     (4) Casi siempre (5) Siempre 
 ITEMS 
1 2 3 4 5 
 IDENTIFICACION Y SELECCIÓN 
1 
¿Para el proceso de planificación la entidad considera los 
documentos internos de gestión, normativas legales y 
sistemas de recursos humanos? 
     
2 
¿Las estrategias de la Unidad de Recursos Humano se 
encuentran alineadas con los objetivos de la entidad? 
     
2 
¿La entidad evalúa las necesidades reales de personal para 
cubrir requerimientos de las Unidad y Oficinas? 
     
4 
¿Se elabora los perfiles de puestos acorde a las 
necesidades? 
     
5 
¿Las convocatorias incluyen el perfil de puesto, funciones, 
remuneración, lugar de prestación de servicios, modalidad 
de contratación, cronograma y las etapas del procedimiento 
de contratación? 
     
6 
¿Se cumple con remitir al Servicio Nacional del Empleo las 
propuestas de puestos previstos para la convocatoria?  
     
7 
¿Se cumple con publicar las ofertas laborales en la página 
web de la entidad y de difundirlo por otros medios? 
     
 
8 
¿El proceso de selección se llevan a cabo respetando el 
principio de imparcialidad e igualdad? 
     
9 
¿Las evaluaciones llevadas a cabo guardan relación con las 
funciones del puesto? 
     
10 
¿En el proceso de selección se toma en consideración la 
experiencia, habilidades y actitud del postulante? 
     
 PROVEER HABILIDADES Y CONOCIMIENTOS 1 2 3 4 5 
11 
¿Los servidores pasan la primera vez por un proceso de 
inducción al cargo? 
     
12 
¿Se identifica adecuadamente las funciones que debe 
cumplir? 
     
13 
¿Se da a conocer las visiones, misiones y objetivos de la 
entidad? 
     
14 
¿Se realiza recorrido de las instalaciones de la entidad con 
el nuevo personal? 
     
15 
¿Se realiza la presentación ante el Jefe Inmediato y 
compañeros de Oficina? 
     
16 ¿La entidad cuenta con programas de capacitación?      
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17 
¿Las capacitaciones que brinda la entidad están acorde a las 
necesidades de fortalecimiento? 
     
18 
¿La entidad capacita a sus servidores en temas que son de 
importancia para el desempeño de sus funciones? 
     
19 
¿La entidad acepta y asume el costo de la capacitación que 
los servidores solicitan siempre y cuando guarde relación 
con las funciones del puesto que ocupa? 
     
 RETENCION DE SERVIDORES 1 2 3 4 5 
20 
¿Se cumple con el plan anual de evaluación de desempeño 
que aprueba la entidad? 
     
21 
¿Las evaluaciones realizadas ayudan apreciar el 
rendimiento del servidor en cumplimiento de los objetivos y 
funciones del puesto? 
     
22 
¿En las evaluaciones se identifican las necesidades de los 
servidores para el buen desarrollo de sus funciones? 
     
23 
¿Para identificar las debilidades de cada servidor se realizan 
evaluaciones específicas? 
     
24 ¿Existe equidad e igualdad en las remuneraciones?      
25 
¿Los pagos de planilla se efectúan en la fecha programada 
por Ley y normas correspondientes? 
     
26 
¿La entidad promueve a los servidores que cumplen con los 
requisitos y condiciones? 
     
27 
¿Se reconoce el esfuerzo y empeño que el servidor aporta 
en la institución? 
     
28 
¿La entidad reconoce y respeta todos los beneficios 
laborales y/o sociales que por ley corresponde a los 
servidores? 
     
29 ¿Se reconoce los logros obtenidos por los servidores?      
30 
¿Se realizan actividades de bienestar social para los 
servidores? 
     
 
















CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 
 
Estimado servidor(a): 
Instrucciones: Leer las siguientes interrogantes y responder marcando con una “X” en 
la casilla correspondiente de cada pregunta, según considere conveniente sobre su modo 
de pensar y sentir concernidas a sus actividades en el trabajo. 
 
Dónde: 
(1) Nunca  (2) Casi nunca (3) A veces     (4) Casi siempre (5) Siempre 
 ITEMS 
1 2 3 4 5 
 HABILIDAD 
1 
¿Considera que tiene buen manejo de los programas Word, 
Excel, Hotmail, internet? 
     
2 ¿Le resulta fácil la revisión y el análisis de documentos?      
3 
¿El trabajo realizado por su persona es considerado eficaz y 
eficiente por su jefe? 
     
4 ¿Considera que tiene capacidad de toma de decisiones?      
5 ¿Se comunica e Interactúa con sus compañeros y jefes?      
6 ¿Se organiza y adecua con facilidad?      
7 
¿Considera Ud., que tiene capacidad para solucionar 
problemas y conflictos? 
     
8 
¿Esta Ud., preparado para realizar la labor que le fue 
asignado? 
     
9 ¿Identifica las funciones y tareas que debe desarrollar?      
10 ¿Ud. conoce las normativas establecidas por la entidad?      
 MOTIVACION 1 2 3 4 5 
11 ¿Se reconoce la puntualidad y el compromiso del servidor?      
12 ¿Se reconoce el logro y cumplimientos de metas?      
13 ¿Se reconoce a los servidores todos los beneficios de ley?      
14 ¿Percibe su remuneración en la fecha programada?      
15 ¿Las funciones que le encomiendan van acorde a su perfil?      
16 
¿Persiste con entusiasmo el logro de sus objetivos aun en 
situaciones difíciles? 
     
17 
¿Se toma en cuenta las opiniones y contribuciones que 
realiza? 
     
18 
¿Su jefe le permite aplicar conocimientos dirigido a la mejora 
de sus funciones? 
     
19 ¿Existe colaboración y cooperación entre compañeros?      
20 
¿Comparte su conocimiento y trasmite sus experiencias con 
sus compañeros? 
     
21 ¿Se siente identificado con la entidad?      
 PERSONALIDAD 1 2 3 4 5 
22 
¿El logro de sus metas y objetivos dependen de su esfuerzo 
y perseverancia? 
     
23 
¿Considera que las veces que no se cumple con las metas 
impuestas en su trabajo se deben por la falta de apoyo por 
parte de la entidad? 
     
24 
¿Considera que el logro o fracaso de sus tareas dependen 
directamente de entidad? 
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25 
¿Considera que tiene la capacidad y el poder para cumplir 
con las metas impuestas? 
     
26 
¿Siempre espera resultados positivos de sus trabajos 
realizados? 
     
27 
¿Los obstáculos no son barreras para el alcanzar los 
objetivos que se propone? 
     
28 ¿Controla sus emociones ante situaciones incomodas?      
29 ¿Considera que tiene capacidad de dominar su carácter?      
30 ¿Siempre piensa antes de actuar?      
 





















OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES 
 
Variable 1: Gestión Del Talento Humano 
Dimensiones Indicadores ítems Rangos Niveles 
 
 
Identificación y selección 
 
 








Bajo:    10 _ 23 
Medio: 23 _ 36 






(2) Casi Nunca 
(3) A veces 














Bajo:    9 _ 21 
Medio: 21 _ 23 




Retención de empleados 
 
1. Administración de 
desempeño 
2.   Compensación 






Bajo:    11 _ 26 
Medio: 26 _ 41 




Variable 1: Desempeño Laboral 




Identificación y selección 
 
 








Bajo:    10 _ 23 
Medio: 23 _ 36 






(2) Casi Nunca 
(3) A veces 
(4) Casi Siempre 
(5) Siempre 
 









Bajo:    9 _ 21 
Medio: 21 _ 23 




Retención de empleados 
 









Bajo:    11 _ 26 
Medio: 26 _ 41 
Alto:     41 _ 55 
 
 
